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Vorwort
Dr. Martin Danner

Die Arbeit in den Selbsthilfeorganisationen chronisch kranker und behinderter Menschen und
ihrer Angehorigen wird getragen von der gegenseitigen Unterstiitzung, von der emotionalen
Zuwendung, vom Bereitstellen von Informationen und von der gemeinsamen Interessenvertre-
tung. Dabei wird ganz selbstverstandlich das Ziel verfolgt, moglichst allen Beteiligten moglichst
optimal gerecht werden zu kénnen, d. h. den Gedanken der Inklusion umzusetzen.

Daher ist es nicht erstaunlich, dass auch das Erfordernis gendersensiblen Arbeitens von allen
Organisationen mit Nachdruck bejaht wird.

Dennoch ist es gar nicht so einfach, in der alltdglichen Verbandsarbeit tatsachlich stets alle rele-
vanten Genderaspekte nachhaltig zu berticksichtigen. Zwischen der Zielsetzung gendersensiblen
Arbeitens und der Umsetzung dieses Ziels klafft oftmals eine Licke.

Die vorliegende Material- und Methodenmappe soll einfach umsetzbare Handlungshilfen bieten,
um Geschlechtergerechtigkeit im Verbandsleben strukturiert und nachhaltig umzusetzen.

Wir hoffen, dass wir damit wichtige Impulse fiir die tagliche Arbeit in den Selbsthilfeorganisatio-
nen geben kénnen.

Dr. Martin Danner
BAG SELBSTHILFE e.V.
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1. Gendersensibles Verbandsmanagement - Einnahme der Geschlech-
terperspektive in der Verbandsarbeit

1.1 Anlass

Anlass: Eine geschlechtsneutrale Wirklichkeit gibt es nicht!
Wer immer diese Werk- und Methodenmappe liest, ist beispielsweise eine Frau oder ein Mann.

Weit weniger klar ist uns oft, wie diese Tatsache uns beeinflusst, wie wir die Mappe lesen, wel-
che Aspekte wir interessant finden und wie wir Sachverhalte interpretieren. Oder was uns ami-
siert. Wie wir unsere Lebenswelt wahrnehmen und darin agieren, hangt ganz unmittelbar mit
unserer eigenen Lebensgeschichte als Frau oder Mann zusammen (Walter 2012).

Die Lebenswelten von Frauen, Mannern, Jungen und Madchen sind in den letzten Jahrzehnten
vielfaltiger geworden. Formale Wahlmoéglichkeiten zwischen Beruf, Erwerbsarbeit, Wiederein-
stieg, Weiterbildung, Kariere oder Familienpflege- und betreuung stehen fiir alle Geschlechter
offen. Trotz aller Fortschritte: Frauen und Manner agieren aufgrund geschlechtlicher Sozialisati-
onsverldufe und gesellschaftlicher Zuschreibungen in unterschiedlichen Macht- und Lebensreali-
taten. Aufgrund dieser verschiedenen Realitaten erleben Frauen und Manner mannigfache Er-
fahrungen, entwickeln andere Rollenvorbilder und Rollenerwartungen. Unabhangig von chroni-
scher Erkrankung oder Behinderung.

Unsere Haltung gegeniiber Gesundheit unterliegt dem lebensgeschichtlichen Erfahren in der
Kindheit und Jugend, Erwachsenenleben und Alter. Neben der genetischen Ausstattung haben
die Herkunft, der soziale Status, das Geschlecht sowie das familiare, berufliche und gesellschaft-
liche Umfeld Auswirkungen auf gesundheitsrelevante Einstellungen, Wertesysteme, Verhaltens-
weisen und unterschiedliche Lebensbedingungen. Je nach Geschlecht offenbaren sich Differen-
zen im subjektiven Gesundheitserleben, im aktiven Gesundheitsverhalten und auch in der Teil-
habe an Angeboten (Schliiter, Harnmeier 2010). Aus diesen Griinden haben allgemeine Konzepte
zur Gesundheitsforderung, Pravention und Versorgung nicht in allen Lebensphasen oder Bevol-
kerungsgruppen die gleiche Wirkung.

Insbesondere gesellschaftlich zentrale (Macht-)Ressourcen wie Partizipation, Zeit und Geld sind

noch lange nicht gerecht verteilt. Dies mit vielen Nachteilen sowohl fiir Frauen als auch fiir Man-
ner. Gleiches trifft auch auf die Verteilung in den Verantwortungs- und Handlungsbereichen der
gesundheitlichen Selbsthilfe zu.



Beispielsweise sind 72% der Vereinsmitglieder der BAG SELBSTHILFE Frauen, doch dies spiegelt
sich in der Zusammensetzung vieler Entscheidungsgremien sowie in den Partizipationsmoglich-
keiten (noch) nicht wider.

Das eigene Erleben als Frau oder als Mann ist der beste Ausgangspunkt, um den Blick fir Ge-
schlechterrealitaten und unterschiedliche Lebenslagen zu scharfen. Nur wer den gescharften
Blick entwickelt, sich in die Lebenswelten des anderen hineinzufiihlen, wird in den eigenen
Handlungen vermeiden, dass scheinbar neutrale Entscheidungen oder Aktivitaten zu Benachtei-
ligungen fihren (Walter 2012).

1.2 Ziel

Ziel: Férderung eines geschlechtergerechten Miteinanders im Verband

Ein geschlechtergerechtes Miteinander im Verband, das positiv die Lebensqualitdt und das
Wohlbefinden von chronisch kranken und behinderten Menschen und ihren Angehérigen in der
gesundheitlichen Selbsthilfe verdandert, ist das Ziel. Dies funktioniert, wenn die jeweiligen spezifi-
schen Lebenssituationen als auch die Bedirfnisse und Interessen von Madchen/Frauen und Jun-
gen/Méannern von Beginn an und regelmaRig zum Querschnitts- und Basisprinzip des verbandli-
chen Handelns wird.

Die prozesshafte Strategie zur Umsetzung lautet: gendersensibles Verbandsmanagement. In
dessen Sinne sind alle Vorhaben, Aktivitdten oder Projekte grundséatzlich danach zu hinterfragen,
wie sie sich auf Frauen und Manner auswirken, ob und wie sie zum Ziel der Geschlechtergerech-
tigkeit und Chancengleichheit der Geschlechter beitragen kénnen. Wer nur mannliche oder nur
weibliche Gesichtspunkte berlicksichtigt, verspielt die Chance ein attraktiver, vielfaltiger und
moderner Verband fiir alle zu werden bzw. zu sein.

In der Praxis stellt sich oft die Frage: Wann ist ein Projekt, eine Aktivitdt oder eine Entscheidung
»gegendert”? Was ist der Unterschied zu unserer bisherigen Arbeit? Die Form der Erfassung von
Verbandsdaten oder Verbandsaktivitdaten, der Sprachgebrauch oder die Ausgestaltung von Ver-
anstaltungen und Projekten bieten praktikable Moglichkeiten, um ein gerechtes Miteinander von
Frauen und Mannern real zu leben.

Die vorliegende Material- und Methodenmappe zum gendersensiblen Verbandsmanagement
bietet praktische Tools und Beispiele fiir die Durchfiihrung eines gendersensiblen Verbandsma-
nagement und richtet sich an alle, die sich auf den Weg zur Realisierung einer systematischen
Integration von Geschlechtergerechtigkeit in Ihrem Arbeitsalltag begeben. Auf geht’s!



2. Begrifflichkeiten -
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2.1 Gender - das soziale Geschlecht

AngEboren Oder anerZOgen- der kleine UnterSChiEd Quelle: https://www.tumblr.com/search/rosahellblaufalle

Wie prasent Geschlecht in unserem Leben ist, zeigt die typische Redeformel zur Geburt eines Kindes:
»Ist es ein Junge oder ein Madchen?” Der Ausruf spiegelt die grolSe Evidenz fiir unser eigenes Verhal-
ten wider. Die Klassifizierung in weiblich oder mannlich erfillt die Funktion eines Wegweisers, der
uns erste Auskinfte dariber erteilt, mit wem wir es zu tun haben und wie wir uns zu verhalten haben
(Walter 2012). Dies vereinfacht fiir uns den Alltag und verleiht eine anleitende Ordnungsstruktur.

Mit der Geburt werden wir aufgrund biologischer Merkmale einem Geschlecht zugewiesen. Ab die-
sem Zeitpunkt werden unabhangig von individuellen Anlagen, all die soziokulturellen Vorstellungen
in Bezug auf Weiblichkeit und Mannlichkeit dem Neugeborenen zugeschrieben. In Folge der Zu-
schreibungen, werden Madchen und Jungen verschieden erzogen und bestimmte Anlagen werden
unterschiedlich geférdert. In dessen Konsequenz entwickeln sich geschlechtertypische Fahigkeiten
und Interessen, geschlechterbezogene Aufgabenverteilung in der Familie, gesundheitsrelevante Ein-
stellungen, Kérperwahrnehmung oder Umgang mit Gesundheit und Krankheit. Geschlecht ist und
bleibt ein zentraler Teil unseres Lebensentwurfs, auch im 21. Jahrhundert (Cheng, Handel, Rietzke
2009).

Geschlecht, Sex, Gender — Was bedeutet eigentlich was?

Um aufzuzeigen, dass mannliche und weibliche Eigenschaften, geschlechtsspezifische Fahigkeiten,
Zustandigkeiten und Identitaten nicht nur biologisch bedingt sind, sondern Ergebnisse historisch ge-
wachsener Zuschreibungen, geschlechtsspezifischer Sozialisationsverldaufe und geschlechtlicher
Macht- und Arbeitsteilung ist, unterschied der wissenschaftliche Sprachgebrauch zwischen Sex und
Gender. Die Unterscheidung betont die Relevanz sozialer und kultureller Faktoren bei der Entwick-
lung zu Frauen und Mannern.

Mittlerweile werden die Begrifflichkeiten in allen Bereichen der Gesellschaft genutzt. Im Deutschen
gibt es diese sprachliche Differenzierung fur den Begriff Geschlecht nicht.



Sex Gender

Der Begriff Sex steht flr den biologischen Aspekt Der Begriff Gender steht fiir die sozialen und
(Anatomie, Hormone, Chromosomen). kulturellen Aspekte von Geschlecht (= sozial-
kulturelles Geschlecht).

Gender richtete den Blick auf die gesellschaftlich
und kulturell gepragten Rollen, aus denen unter-
schiedliche Interessen, Bediirfnisse, Chancen,
Privilegien, Kompetenzen und Lebenserfahrun-
gen von Madchen, Jungen, Frauen und Mannern
resultieren.

Quelle: genderundschule.de

Beispiel fiir Gender:

Welche gesellschaftlichen Aufgaben eine Frau oder ein Mann haben soll oder wann etwas als beson-
ders mannlich gilt, wurde und wird in den verschiedenen Landern, zu unterschiedlichen Epochen, von
verschiedenen Gruppen jeweils divers definiert. Das soziale Geschlecht und die Geschlechterverhalt-
nisse werden also immer wieder neu hergestellt, festgelegt und auch verandert! ,Man kommt nicht
als Frau [oder Mann] zur Welt, man wird es...” (Beauvoir 1949).

Madchen/Frauen wird beispielsweise zugeschrieben, dass sie empathiefahiger und fiirsorglicher sind
als Jungen/Méanner. Demzufolge sind sie eher dafiir geschaffen, sich um andere Menschen zu kiim-
mern. In Folge dessen entscheiden sich bedeutend mehr Madchen zu Pflegeberufen als Jungen
(Cheng, Handel, Rietzke 2009).

2.2 Gendersensibles Verbandsmanagement

Gendersensibles Verbandsmanagement ist eine Gestaltungshilfe und Ermutigung, zukunftsweisende
Themen und Arbeitsprozesse unter der Berticksichtigung der Geschlechterperspektive im Verbands-
alltag nicht aus dem Blick zu verlieren. Das Hauptaugenmerk liegt auf der Verdanderung von Struktu-
ren. Die Neugestaltung von Rahmenbedingungen fiir das Handeln des Einzelnen riickt in den Mittel-
punkt.

Auf die Verbandsarbeit bezogen heilit es: Alle Prozesse, Strukturen und Vorhaben werden im Hin-
blick auf deren Wirkung gegeniber Frauen und Manner als auch auf die gegenseitige Beziehung zu-
einander Uberprift. Wie ein roter Faden zieht sich der Blick auf die individuellen Bedirfnisse, Inte-
ressen sowie Lebenszusammenhange von allen Geschlechtern von Beginn an und regelmaRig durch
die Verbandsarbeit. Klischees und Geschlechtsstereotype werden nicht weiter reproduziert, sondern
eine Bandbreite unterschiedlicher Erfahrungen und Realitdten werden angesprochen und ber{ick-
sichtigt.



Beispielsweise ob sich Entscheidungen bewusst oder unbewusst an der mannlichen Zielperson oder
auch an der traditionellen Familie (Vater ist Alleinernahrer, Mutter ist Hausfrau) orientieren und da-
mit die Vielfalt der Lebenssituationen der Geschlechter ausblenden, mit den bekannten Nachteilen
fiir Frauen - bisweilen aber auch fiir Manner.

Die Umsetzung ist mit dem Flechten eines Zopfes vergleichbar, bei dem alle Strange wie Machbar-
keit, Kosten, Sachstand als auch die Frage der Geschlechterperspektive von Anfang an gemeinsam
verwoben werden (Stiegler 2002). Entscheidungen werden dann von allen Strangen gepragt. Ein Au-
tomatismus des ,Mitdenkens” entsteht.

Der Mehrwehrt einer gendersensiblen Verbandsarbeit liegt in der:

e Verbesserung der Lebensqualitat fir Rat- und Hilfesuchende, weil die personlichen
und sozialen Ressourcen und Lebenslage von Madchen/Frauen und Jungen/Mannern
bericksichtigt werden

e Erhohung der , Alltagstauglichkeit” und des Gebrauchswertes von Aktivitaten,
Produkten und Projekten durch eine ganzheitliche Sichtweise

e Schaffung von bedarfsgerechten und zukunftsweisenden Gesundheitskonzepten,
welche zugeschnitten sind auf eine Gesellschaft im demografischen Wandel

e Chancengleichheit und gleichberechtigte Teilhabe im Verband als Qualitdtsmerkmal
des Verbands, weil allen Geschlechtern im gleichen MalSe Mitgestaltungs- und
Entscheidungsmaglichkeiten geboten werden

e Steigerung der Effizienz und Qualitdt von Arbeitsablaufen

e Passgenaue Ergebnisse bei Planungsprozessen, durch differenzierte partizipative
Beteiligung aller Geschlechter

e Verringerung kostenintensiver Nachbesserungen/Anderungen abgeschlossener Pro-
jekte.

2.3 Geschlechtergerechtigkeit

Geschlechtergerechtigkeit im Verband bedeutet, dass die unterschiedlichen Interessen, Bedirfnisse,
Lebenswirklichkeiten, Partizipations- und Handlungsrdume von Jungen, Mannern, Madchen und
Frauen beriicksichtigt werden. Kein Geschlecht bildet die allgemeine Norm, von der jeweils das ande-
re Geschlecht abweicht.

Geschlechtergerechtigkeit soll auch innerhalb einer Geschlechtergruppe gelten. Frauen und Méanner
sind keine homogene Gruppe. Es existieren immer individuelle Lebenswirklichkeiten und nicht , die”
Lebensrealitdt oder nicht ,,das” Bediirfnis beispielsweise von Jungen oder Mannern.
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Es bedeutet nicht, dass alle gleich behandelt werden, dass alle dasselbe fiihlen, unternehmen oder

bearbeiten. Aber es sollen gleiche Ausgangsbedingungen und Chancen erméglicht werden.

Wissenschaftliche Erkenntnisse aus der Erwachsenbildung, der Gestaltungs- und Wirkungsforschung

oder der Medienpsychologie machen deutlich, dass nur mit Beriicksichtigung von Vielfalt und Plurali-

tat erfolgreiche und gerechte Bedingungen und Ergebnisse geschaffen werden (Mert, Seebacher,

Suschek-Berger, Wachter 2008).

2.4 Gendersensibles Verbandsmanagement kontrovers - Wozu brauchen
wir ein gendersensibles Verbandsmanagement?

Das Anliegen eines gendersensiblen Verbandsmanagement wird (noch) nicht von allen Akteuren in

der gesundheitlichen Selbsthilfearbeit geteilt. Einige beunruhigt es, Strukturen zu verandern oder

Geschlechterrollen als nicht natiirlich anzusehen. Flr andere ist Geschlechtergerechtigkeit ein liber-

holtes Thema oder sie flihlen sich nicht personlich geschlechtsspezifisch angesprochen. Eine weitere

Gruppe sieht wiederum Chancen zu positiver Veranderung.

Mit der Pro und Contra-Ubersicht méchten wir lhnen eine Argumentationshilfe zu der oft gestellten

Frage bieten: Wozu brauchen wir ein gendersensibles Verbandsmanagement?

Vorteile

e  Erhéhung der Arbeits- und Lebensqualitéit der haupt-
und ehrenamtlich Aktiven

Manner und Frauen fiihlen sich wohler in einem Verband,
wenn sie Berufsleben und Privatleben besser miteinander
verbinden kdnnen.

e Analyse der alltdglichen Lebenssituation der Zielgruppe

Mit der Analyse der alltdglichen Arbeits- und Lebenssituati-
on werden verschiedene Interessen und Probleme sichtbar.
Es wird sichergestellt, dass Handlungen oder Entscheidun-
gen nicht auf fehlerhaften Annahmen und Stereotypen
beruhen.

Kritikpunkte
e Zusdtzliche Arbeitsbelastung

Nein. In der ersten Zeit ist es zunachst ungewohnt, den
Aspekt Gender bei allem zu beriicksichtigen und Planungen
und Entscheidungen dauern langer. Aber je konsequenter
von Beginn an Gender einbezogen wird, umso leichter und
selbstverstandlicher wird es.

. “ Alles nur Erbsenszdhlerei”

Um Sachverhalte zu andern, muss zunachst der Stand der
Dinge (Ist-Zustand) bekannt sein. Deswegen ist es notwen-
dig, zu klaren wie beispielsweise das quantitative Verhaltnis
zwischen Frauen und Mannern ist, bevor es in die Verande-
rung geht.
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e Frauen und Mdnner sind keine homogene Gruppe

Unterschiede in den Lebenswirklichkeiten von Frauen und
Mannern erkennen. Die Ursache liegt in den Sozialstruktu-
ren, Institutionen, Werten und Normen unserer Gesell-
schaft. Auch innerhalb einer Geschlechtergruppe gibt es
Differenzen aufgrund weiterer Kategorien (Alter, Herkunft,
Religion, etc.).

e Gréflere Entscheidungsfreiheit

Frauen und Manner kénnen freie und nach ihren Interes-
sen/Fahigkeiten wichtige Entscheidungen in ihrer Lebens-
gestaltung planen. Keine Einschrankung durch Rollenzu-
schreibungen und ,geschlechtstypischen” Kompetenzzu-
schreibungen.

e  Gerechtigkeit

Frauen und Manner machen zu (fast) gleichen Teilen unse-
re Gesellschaft aus. Entsprechend sollten sie auch die glei-
chen Zugangs-, Mitsprache-, Partizipationsmoglichkeiten in
den Verbandsbereichen haben.

e Madnner und Frauen sind gemeinsam verantwortlich.

Das Ziel: Geschlechtergerechtigkeit entsteht mit der ge-
meinsamen Verantwortung von Mannern und Frauen,
starre Geschlechterrollen aufzubrechen und in Bewegung
zu bringen, um neue Spielrdume zu schaffen. Aktivitaten
kénnen gemeinsam nach geschlechtsspezifischen Bedirf-
nissen gestaltet werden.

e  Direkte Ansprache aller Zielgruppen.

Sprache beeinflusst unser Denken. Beispielsweise Frauen
nicht nur mitmeinen, sondern direkt ansprechen. Demokra-
tisches Schreiben driickt die Gleichbehandlung aller Ge-
schlechter aus und zeigt die Wertschatzung von Menschen
unabhdngig vom Geschlecht.

e Zementierung der ,Kultur der Zweigeschlechtlichkeit
zwischen Mann und Frau”.

Hiermit ist die strikte Gegeniberstellung von Frauen und
Mannern gemeint. Die Genderanalyse tragt dazu bei, die
Entwicklung im eigenen Verband zu verstehen und daraus
MalRnahmen und Verdnderungsprozesse abzuleiten. Bei-
spielsweise Akzeptanz, dass es vielfaltige Lebensweisen von
Frau- oder Mannsein gibt. Dadurch wird die Zementierung
aufgelost.

Quelle: eigene Darstellung
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3. Praxistransfer- Methoden und Arbeitsinstrumente zur Umset-
zung und Verankerung fiir geschlechtsbezogenes Arbeiten

Die Lebenswelten von Madchen/Frauen oder Jungen/Mannern wahrzunehmen, ist in der Welt der
gesundheitlichen Selbsthilfe nichts Neues. Doch es stellen sich in der inhaltlichen und administrativen
Verbandsarbeit immer wieder die Fragen:

e Wann ist ein Verband geschlechterdemokratisch? Wann ist ein Projekt, Aktivitdt oder Ent-
scheidung ,,gegendert”?

e Wie kann ich von vornherein und konsequent die unterschiedlichen geschlechterbezogenen
Lebenslagen von Frauen oder Mannern in die Verbandsentscheidungen einbeziehen, um Be-
nachteiligungen aufgrund des Geschlechts von Beginn an den Nahrboden zu entziehen?

Das gendersensible Verbandsmanagement kann hierbei als strategisches Instrument, Moglichkeiten
aufzeigen, strukturelle und inhaltliche Verdanderungen vorzunehmen. Eine Vielzahl an erprobten
Methoden und Arbeitsinstrumenten stehen zur Verfligung, um die systematische Umsetzung der
Geschlechterperspektive in einem konkreten Verantwortungs- und Handlungsfeld des Verbands zu
unterstitzen (Pimminger 2012). Bei der Umsetzung gilt: Guter Wille ist wichtig, aber es braucht vor
allem Methode!

Nachfolgend eine Ubersicht zu erprobten Arbeitsinstrumenten:

Art des Arbeitsinstruments Inhalt

Analytische Instrumente e nach Geschlecht aufgeschliisseltes Datenma-
terial (z.B. 4R-Methode)

Bildungsinstrumente e Schulungen
e Gender-Trainings
e Informationsveranstaltungen

Konsultationsinstrumente e  Beratung (Externe)
e Beteiligung (Lenkungsausschiissen, Arbeits-
gruppen, Befragungen)

Arbeitshilfen/Leitfaden zur Erleichterung von e Leitfaden

Planung, Durchfiihrung und Evaluation e Checklisten

e Toolboxen

e , Werkzeugkasten”

Quelle: eigene Darstellung

Wichtig: Alle Instrumente kniipfen an konkrete Arbeitsschritte der jeweils Handelnden an, deswegen
sind sie kein allgemeingiiltiges ,Patentinstrument”. Sie werden akteursbezogen und partizipativ an-
gewendet und (weiter-)entwickelt, um die individuellen Gegebenheiten vor Ort zu berlicksichtigen
(Ahrens 2003).
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3.1 Arbeitsinstrument: Leitfaden Gender Selbstcheck (4R-Methode)

Was ist ein Gender Selbstcheck (4R-Methode)?

Der Gender Selbstcheck (4R-Methode) ist ein einfaches Analyseinstrument zur Bestandsaufnahme
der Geschlechterverhaltnisse und zeigt Zusammenhdnge von Ungleichheiten und somit von Diskrimi-
nierungen in den Verantwortungs- und Handlungsfeldern des Verbandes auf.

Aus der Perspektive der Geschlechtergerechtigkeit heraus werden Entscheidungen, Strukturen, Akti-
vitaten oder Projekte betrachtet (Landeszentrum fiir Gleichstellung und Vereinbarkeit in M-V 2015).
In Summe heildt das: gendersensibles Arbeiten.

Freuen Sie sich auf Ihre erste Gender-Analyse!

Ziel

Hintergrund des
Instruments

Mehrwehrt des
Instruments

Genderanalyse: Wie sieht es bei uns aus? Der Gender Selbstcheck dient als Hil-
festellung und Anregung, Verbandsstrukturen zu tiberdenken und Veranderun-
gen beziglich einer Geschlechtergerechtigkeit bei der Verbandsarbeit vorzu-
nehmen.

Folge: qualitdtsvolle Genderaspekte werden in die Verbandsarbeit integriert
und passende Rahmenbedingungen fiir Zielgruppen entwickelt. Grundlage fir
Diskussionen und Ableitung von Umsetzungsmoglichkeiten fiir eine Geschlech-
tergerechte bzw. gendersensible Verbandsarbeit.

In den letzten 10 Jahren hat sich in vielen europdischen Gender-Projekten die
»4R-Methode” durchgesetzt und sich zu einer am weitesten ausgereiften Analy-
semethode etabliert.

Mitte der 90er Jahre wurde das Instrument in Schweden fiir die Beobachtung
der Entwicklung der Gleichstellung im kommunalen Bereich erarbeitet (Dobl-
hofer/King 2008).

Der Gender Selbstcheck dient der Prifung des Ausmales der Gleichstellung und
Sensibilitdt und der Verbesserung zur bewussten Auseinandersetzung mit dem
Thema:

e Erhalt wichtiger Informationen zum Ist-Zustand (Bestandsaufnahme)

e Systematische Uberpriifung von Entscheidungen, Aktivititen oder Pro-
jekten, ob Gleichstellungsaspekte beachtet wurden

e Gleichstellungsbezogene Defizite werden erkannt, Beteiligte werden
sensibilisiert und Genderdiskurse analysiert (Wiener Gesundheitsforde-
rung 2013).

Alle Akteure und Akteurinnen werden selbst in die Untersuchung miteinbezo-
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Zentrale Frage
beim Selbstcheck:

Anwendung

gen bzw. analysieren ihren Arbeitsbereich selbst. Dies hat ein starkes aktivie-
rendes Potential, weil eine intensive Auseinandersetzung im eigenen Wirkungs-
bereich erfolgt (Bergmann/Pimminger 2004).

Wer (Reprasentation) bekommt was (Ressourcen) und warum und bzw. warum
nicht (Realitat und Rechtliche Situation)?

Die Fragestellungen helfen zu Uberpriifen und sich kritisch auseinanderzuset-
zen, ob in den Verantwortungs- und Handlungsbereichen des Verbands
Genderaspekte bereits verankert und umgesetzt werden oder nicht.

Zu jedem Bereich gibt es eine Reihe von Unterfragen. Besonderheit: Die Me-
thode ist variabel gestaltbar. Es ist nicht erforderlich alle aufgefiihrten Fragen
beantworten zu kénnen.

Der Selbstcheck kann sowohl bei Entscheidungen als auch bei der Umsetzung
von Aktivitdten oder Projekten zum Einsatz kommen, d.h. wenn eine Entschei-
dung, Aktivitdt oder Projekt geplant wird, so erhalten die Beteiligten automa-
tisch den Gender Selbstcheck gemeinsam mit anderen Arbeitsunterlagen.
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3.1.1 Fiir was stehen die 4R’s bei der Gender-Analyse?

Frage: Inhalt Beispielfragen aus der Praxis
Reprdsentanz e  ZahlenmaRige Verteilung von e  Wie viele Frauen/Manner wirken im betreffenden Bereich
Frauen und Mannern in diversen bzw. Vorhaben mit, in welcher Position?
Bereichen. e Aus wie vielen Frauen/Mannern setzen sich Gremien zusam-
men?
e  Wie setzen sich die Zielgruppen zusammen?

Vorgehen:
1. Sind Sie zufrieden mit der vorgefundenen Verteilung von Frauen/Méannern?
> Wenn ja, warum?
»  Wenn nein, was sollte sich andern (Uberlegungen zum Gegensteuern)

Ressourcen e  Verteilung und Aufwendung von | e  Gibt es Unterschiede im Einsatz von finanziellen und perso-
Budgetmitteln, Zeit- und Raum- nellen Ressourcen beim unmittelbar praktischen Handeln?
ressourcen auf Frauen und
Maénner. e  Gibt es Unterschiede bei der Ressource Raum: ,Aufmerksam-

keit, Sichtbarmachung” (Themenwabhl, Ansprache, Berichter-
stattung, Offentlichkeitsarbeit)?

Vorgehen:
1. Sind Sie zufrieden mit der vorgefundenen Verteilung der Ressourcen flr Frauen/Manner?
» Wenn ja, Wie konnen die guten Resultate fuir die Zukunft gesichert werden?
»  Wenn nein, Wie sollten sich die Ressourcen verteilen (Uberlegungen fiir geeignete MaRnahmen)?
Realitaten e  Hinterfragen von: Rollenbildern, | ®  Welche geschlechtsspezifischen Normen und Werte sind in
vorherrschenden Wer- einem bestimmten Bereich wirksam?
ten/Normen, bisherigen Vorge- e  Wird Frauen und Mannern mit unterschiedlichen Einstellun-
hensweisen, unterschiedlichen gen oder Vorurteilen begegnet?
Lebenssituationen und -
bedingungen. e  Welche Rollenbilder sind (be)unbewusst verankert?
e  Offene Diskussion: Wo sind e  Wie wirken sich unterschiedliche Strukturen des Verbands
Ansdtze zur Veranderung un- auf das Ziel Chancengleichheit aus?
gleicher Verteilung?
Vorgehen:

1. Analyse der Wirklichkeit: Warum, wodurch funktioniert das so?
» Tiefenstruktur der sozialen Rahmenbedingungen, gesellschaftliche (Verbands)Kulturen, Traditionen.

Recht e Uberpriifung, welche Geset- e Inwieweit betreffen Satzung, Richtlinien, etc. Frau-

ze, Leitbilder, Verordnungen, en/Manner ggf. unterschiedlich?

Satzungen, etc. direkt/ indi-

rekt Aspekte der Geschlech- e Beziehen vorhandene Regelungen und rechtliche

tergerechtigkeit beeinflus- Grundlagen geschlechtsspezifische Realitdten mit ein?

sen.

e Haben Frauen und Manner die gleichen Rechte?

e  Welche rechtlichen Grundlagen missten zusatzlich
geschaffen werden, um Gleichstellung zu gewahrleis-
ten?

Vorgehen:
1. Wer darf was?

2. Bieten rechtliche Vorgaben ausreichend Schutz vor Benachteiligung und Diskriminierung?

» formelle/informelle Rechte, Anspriiche Freiheiten.
Quelle: eigene Darstellung

16




3.1.2 Gender Selbstcheck (4R-Methode)

Nehmen Sie die Ergebnisse unter die Lupe, verstehen Sie die Entwick-
lung in Ihrem Verband, um daraus MaBnahmen und Handlungen zur
Veranderung abzuleiten (Blickhduser 2002).

Je nachdem, ob allgemein der Verband, Arbeitsaufgaben oder Projek-

alia

Quell;: http://www.charta—der—vielfal;.d‘e/filead 1

te unter genderspezifischen Blickwinkeln untersucht werden sollen, sind die Leitfragen zur Gender-
analyse variabel einsetzbar. Falls Fragen nicht zu lhrem Verband passen, so kdnnen Sie diese dahin-
gehend verandern, dass die Fragen fir die jeweilige Verbandssituation entsprechend sind (Doblhof-
er/King 2008). Fir eine Weiterentwicklung der Fragen ist ein Feedback von Ihnen herzlich Willkom-

men.

I.  Block: Repriisentation®

» Struktur-Analyse’

e Wie schliisselt sich die Mitgliederzahl nach Geschlechtern auf?

Absolut

in %

Frauen

Manner

Insgesamt

Vorstand

e Wie ist der Vorstand mit Frauen und Mannern besetzt?

Absolut

in%

Frauen

Manner

Insgesamt

! Auf der Grundlage von: Landesjugendring Niedersachsen.

? Hinweis: Bei der Strukturabfrage am besten das jlingste abgeschlossene Jahr als BezugsgroRe wahlen.
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e Wie sind die Funktionen/Zustandigkeiten innerhalb des Vorstands unter Frauen und Man-

nern verteilt?

Person/
Stellenbezeichnung

Hauptamtlich/
Ehrenamtlich

mannlich

weiblich

Alter

Funktion/
Zustandigkeiten

Weisungsbefugnis

> Analyse der Hauptamtlichen/Geschéftsstelle

e Wie viele Frauen und Manner arbeiten hauptamtlich im Verband?

Absolut

in %

Frauen

Manner

Insgesamt

e Wie viele Frauen und Méanner sind in Vollzeit, Teilzeit oder Honorarbasis beschaftigt?

Vollzeit

Teilzeit

Honorarbasis

Frauen

Manner

Insgesamt

e Wirken sich die Arbeitszeiten auf Manner und Frauen unterschiedlich aus?
Wenn ja, auf welche Weise?

e Unterstitzt Ihr Verband bzw. Ihre Verbandskultur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie?

Wenn ja, wie bzw. durch welche MaRnahmen, Traditionen, Bedingungen?
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e Wie sind die Funktionen/Zustandigkeiten unter Frauen und Méanner verteilt (Leitungsfunkti-
on, Referent/in, Sachbearbeitung, etc.)?

Person/
Stellenbezeichnung

mannlich

weiblich | Alter

Zustandigkeiten

Funktion/

Weisungs-
befugnis

Vergiitung/
Gehaltsgruppe

> Analyse der Ehrenamtlichen

e Wie viele Mddchen/Frauen und Jungen/Manner arbeiten ehrenamtlich im Verband?

Absolut

in %

Madchen/Frauen

Jungen/Manner

Insgesamt

e Wie ist die Altersstruktur der Ehrenamtlichen?

Altersgruppen

Madchen/Frauen

Jungen/Méanner

Insgesamt (in %)

9-13 Jahre

14-18 Jahre

19-27 Jahre

28-65 Jahre

66- und alter

e Welche Aufgabenbereiche iibernehmen die Einzelnen? Wenn eine Person mehrere Aufga-
benbereiche wahrnimmt, dann bitte mehrfach eintragen.

Aufgabenbereich Madchen/Frauen in % Jungen/Manner in % Insgesamt (in
%)
Vorstand
Verwaltung
Kasse

Gremienarbeit

Offentlichkeitsarbeit/
Informationsarbeit

Materialien/Ausstattung

Gruppenarbeit
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e Wie hoch ist die Arbeitszeit der Ehrenamtlichen pro Woche (im Durchschnitt)?

Arbeitszeit pro Woche

Madchen/Frauen

Jungen/Maéanner

Insgesamt (in %)

unter 2 Stunden

2-5 Stunden

6-10 Stunden

10 Stunden und mehr

e Wirken sich die Arbeitszeiten auf Manner und Frauen unterschiedlich aus?

Wenn ja, auf welche Weise?

> Analyse der Honorarkrifte

e Wie viele Honorarkrafte waren im letzten Jahr fiir lhren Verband tatig?

Absolut

in %

Frauen

Manner

Insgesamt

e Inwelchen Aufgaben- bzw. Themenbereichen arbeiten die Honorarkrafte?

Aufgaben- bzw.
Themenbereiche

Frauen

Manner

Insgesamt

e Variiert die Hohe des Honorars? Wenn ja, welche Honorargruppen gibt es?

Hohe Honorar/
Honorargruppen

Frauen

Manner

Insgesamt (in %)
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» Gremien und Entscheidungsbereiche

e Wie sieht die Besetzung der Gremien/Arbeitsgruppe aus?

Gremien/Arbeitsgruppe

Frauen

in %

Manner

in %

Frauen

Manner

Insgesamt

e Wie und wo werden in Ihrem Verband Entscheidungen vorbereitet und getroffen? Wer ist an

diesen Entscheidungen involviert?

Entscheidungsbereiche

beteiligte
Frauen

%

beteiligte
Manner

in%

»gemischte”
Antrage

in %

Finanzen

Personal

Antrage in Vorstandssitzun-
gen/Gremiensitzungen

Projekte/MaRnahmen

Weiterbildung

Buroausstattung

Materialbeschaffung

e Werden bei der Terminierung von Sitzungen, Arbeitstreffen, etc. Bedirfnisse von Mannern

und Frauen berlicksichtigt? Wenn ja, wie?
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1l. Block: Ressourcen (Finanzen, Informationen, Angebote/Projekte)

> Analyse der Finanzressourcen

e Wie verteilen sich 6ffentliche Haushaltsmittel und Eigenmittel auf die Ausgaben von Frauen

und Mannern?

Hohe der
Haushaltsmittel/
Eigenmittel

Ausgabe

(Mé&dchen/Frauen, Jun-

Zielgruppe

gen/Madchen)

e Waurde und wird z.B. bei Jahresabschliissen Bezug auf die Ausgaben von Frauen und Mannern

genommen?

e Stehen Mitarbeiter/innen auf gleicher Funktions- oder Entscheidungsebene gleiche Haus-

haltsmittel/Eigenmittel zur Verfligung?

e Wie hoch waren die Kosten im letzten Jahr fir lhre Veranstaltungen (Gesamtkosten pro Teil-

nahme, nicht Teilnahmebeitrage)?

Veranstaltun-
gen/
Thema

Inhalt

Zielgruppe

Anzahl
der Teil-
nehmerin-
nen

Anzahl der
Teilneh-
mer

Kosten
pro Teilnahme

Gesamt-
kosten
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e Welche waren die flinf teuersten Anschaffungen, die Sie im letzten Jahr getatigt haben?

Anschaffung Preis in EURO

e Wer entscheidet lber die Anschaffung und von wem wird sie genutzt (Hauptamtliche, Eh-
renamtlich, Mddchen/Frauen, Jungen/Mé&dchen)?

> Analyse zu Informationsressourcen®

e Wie ist der Informationsweg/Informationsfluss in Ihrem Verband geregelt?

e Sind die Informationswege fir alle im Verband transparent?

e Haben Frauen und Manner im Verband gleichermaRen Zugriff auf einen Computer, um evtl.

Informationen per Mail zu erhalten?

Gibt es im Verband Regelungen zur geschlechtsbezogenen Sprache, z.B. grundsétzliche Ansprache
von Madchen/Frauen und Jungen/Mannern? Wenn ja, welche Regelungen gibt es?

* siehe Broschiire ,Die Macht der Sprache — Ein Sprachleitfaden zur geschlechtergerechten und wertschiatzenden Kommunikation in Wort

und Bild“, inklusive Gender-Check
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Welche zahlenmaRigen Anteile haben Bilder von Madchen/Frauen und Jungen/Manner in lh-
ren Publikationen (Verbandszeitschriften, Ausschreibungen fir Kurse, Flyer, Webseite und
weitere Veroffentlichungen)?

Wird rollentypisches/rollenuntypisches Verhalten in den Bildern dargestellt? Bitte erldutern
Sie!

Welche Themen werden in lhrer Verbandszeitschrift behandelt und welchen Raum nehmen
diese ein? Bitte entsprechende Texte heraussuchen!

Gibt es spezielle Bereiche, die sich mit Geschlechterfragen befassen bzw. die sich speziell der
Zielgruppe Madchen/Frauen oder Jungen/Méanner zugedacht sind? Bitte entsprechende Tex-
te heraussuchen!

Wer schreibt die Artikel? Frauen/Manner, Redaktionsteam, Zusammensetzung?
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> Analyse zu Bildungsressourcen

e Istin den Schulungs- und Seminarkonzepten eine geschlechtsbezogene Sichtweise erkenn-

bar? Wenn ja, woran ldsst sich ablesen, dass ein geschlechtssensibles Konzept umgesetzt

wird?

e Wie waren die Teamkonstellationen in den Schulungs- und Seminarkonzepten?

Wie viele Seminare/Veranstaltungen wurden von einem gemischtgeschlechtlichen Team ge-

leitet? Wie viele Veranstaltungen wurden von einem geschlechterhomogenen Team durch-

gefuhrt, obwohl es keine Madchen/Frauen oder Jungen/Manner Veranstaltung war?

Findet eine Reflexion unter geschlechtsbewussten Aspekten statt? Wenn nein, warum nicht?

e Finden Prozesse der Gesamtreflexion/Evaluation von Semina-

ren/Veranstaltungen/MaRnahmen unter Beriicksichtigung der Geschlechterdimensionen

statt? Wenn ja, was sind die Ergebnisse?

> Analyse zu Angeboten/Projekte”

e Anzahl und Titel der durchgefiihrten Angebote/Projekte und das zahlenmaRige Verhaltnis im
Angebot/Projekt

Name des Ange-
bots/Projekts

Inhalt und Ziele

Anzahl der teil-
nehmenden Mad-
chen/Frauen

Anzahl der
teilnehmenden
Jungen/Mianner

Evaluation/
Dokumentation

* Fur die detaillierte Untersuchung eines Angebots/Projekts nutzen Sie bitte den Leitfaden Projektarbeit.
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e Welche und wie viele Angebote/Projekte wurden nur fiir Madchen/Frauen durchgefihrt?
Mit wie vielen Teilnehmerinnen?

Name des Ange-
bots/Projekts

Inhalt und Ziele

Anzahl der teil-
nehmenden Mad-
chen/Frauen

Evaluation/
Dokumentation

e Welche und wie viele Angebote/Projekte wurden nur fiir Jungen/Manner durchgefihrt? Mit

wie vielen Teilnehmern?

Name des Ange-
bots/Projekts

Inhalt und Ziele

Anzahl der teil-
nehmenden Jun-
gen/Méanner

Evaluation/
Dokumentation
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Block: Realitdten in der Verbandskultur

Analyse: Institutionelle Geschichte

Wie ist der Verband entstanden (Griindung)? Welche Ziele wurden mit der Griindung ver-
folgt?

Auf welchen Grundsatzen und Zielen basiert der Verband?

Welche Interessen werden vorrangig vertreten? Werden die unterschiedlichen Interessen
und Bedurfnisse von Madchen/Frauen und Jungen/Mannern erkannt und bericksichtigt?

Wird Frauen und Mannern mit unterschiedlichen Einstellungen oder Vorurteilen begegnet?

Analyse Werte und Normen

Beschreiben Sie in Stichworten die Werte und Normen des Verbandes (z.B. Familienorien-
tiert, zukunftsorientiert, Balance zwischen Frauen und Méannern)!
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Sehen Sie Unterschiede zwischen den Werten und Normen von Mannern und Frauen?

Was ist Ihnen an lhrer Verbandskultur besonders wichtig?

Welche geschlechtsspezifischen Normen und Werte liegen den verschiedenen Situatio-
nen/Tatigkeiten zugrunde?

> Analyse fachliche Arbeit

Was sind die wichtigsten Arbeitsgebiete und Arbeitsschwerpunkte? Geben Sie zu jedem Ar-
beitsgebiet ein praktisches Beispiel!

In welchen dieser Arbeitsschwerpunkte ist Ihnen das Thema Geschlecht (Gender) schon ein-
mal begegnet? Wenn ja, in welcher Form?

Wie werden Geschlechterfragen bei Planungen in der fachlich-inhaltlichen Angebots- oder
Projektarbeit bertcksichtigt?
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Block: Rechte

Gibt es im Verband eine Selbstverpflichtung, geschlechterbewusst zu handeln?
Wenn ja, wo ist dies niedergeschrieben (Grundsatzprogramm, Satzung, etc.)?

Gibt es darlber hinaus weitere Vereinbarungen (z.B. Zielvereinbarungen) zum geschlechter-
bewussten Handeln?

a) auf der Ebene der Organisation?

b) auf der Ebene der Personalentwicklung?

c) auf der fachlich-inhaltlichen Angebots- und Programmebene?

Bitte entsprechende Unterlagen bereitstellen und vergleichen.

Gibt es in den Selbstdarstellungen, Satzungen, Leitbildern, etc. geschlechtssensible Schreib-
weise? Wenn ja, seit wann?

Berucksichtigen die Regelungen fir Sprechstunden, Blrozeiten, etc. die Lebens- und Arbeits-
rhythmen der Zielgruppe? Wenn ja, wie (Beispiele)?
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3.1.3 Entwicklung von genderorientierten Zukunftsperspektiven

Sind alle Fakten von lhnen zusammengetragen, wird das vorgefundene Geschlechterverhaltnis an-
hand der 4Rs beschrieben. Als Resultat hieraus stellen Sie fest, in welchen zentralen Fragen keine
Probleme zu beobachten sind. Ebenso werden Sie festhalten, wo sich Fragen stellen bzw. Geschlech-
tergerechtigkeit noch nicht vorhanden ist und deshalb Handlungsbedarf besteht.

Im weiteren Verlauf des gendersensiblen Verbandsprozesses formulieren Sie lang-, mittel- oder kurz-
fristige Ziele, die in einer bestimmten Zeit erreicht werden sollen. Dazu sind entsprechende Mal3-
nahmen zu entwickeln (Doblhofer/Kiing 2008).

Nach einem festgelegten Zeitraum wird erneut ein Gender Selbstcheck durchgefiihrt und beobach-
tet, ob und wie sich das Geschlechterverhiltnis in den Verantwortungs- und Handlungsfeldern des
Verbands (weiter-)entwickelt hat. Durch diese nachfolgende 4R-Analyse konnen Sie aktiv die Ent-
wicklungen in lhrem Verband beobachten.

Beispiel (Doblhofer/Kiing 2008):

Ziel
Ergrindung der Ursachen fiir die scheinbar geringe Motivation von Frauen an Fiihrungspositionen
und die schrittweise Auflosung.

MaRnahmen

Frauen und Manner werden zu einem extern moderierten Workshop eingeladen, wo die Ursachen
ergriindet werden. Bei guter Beteiligung werden einige Hirden identifiziert und anschliefend priori-
siert. Beispielsweise entscheidet der Vorstand bzw. die Geschaftsleitung daraufhin tiber einen ge-
eigneten MalRnahmeplan.
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3.2 Arbeitsinstrument: Leitfaden Projektarbeit=

Planen Sie ein Projekt und méchten dabei Madchen/Frauen
und Jungen/Manner ebenso unter Beriicksichtigung ihrer
Bedirfnisse und Interessen ansprechen? Um dies zu errei-
chen, ist es wichtig, bei der Planung, Zugang, Rahmenbe-
dingungen sowie bei der Durchfiihrung und Auswertung
konsequent die Geschlechterbrille zu tragen.

Quelle: http://www.kreuz-
otheke.biz/f/2331s340x225/hypercholesterinaemie/hypercholesterinaemie2/

Die Projektarbeit bietet besonders gute Moglichkeiten ein
gendersensibles Verbandsmanagement umzusetzen. Dies

kann auf den folgenden Projektebenen stattfinden:

e Projektstruktur (Partizipation):

Die Mitwirkung von Frauen an Entscheidungsprozessen ist in der gesundheitlichen Verbandsarbeit
nach wie vor in vielen Bereichen unterdurchschnittlich. Projekte bieten eine gute Basis Chancen-
gleichheit zwischen den Geschlechtern zu férdern. Ubernahme von Leitungsaufgaben, Einbringen
von Expertisen und Know-how und Sammeln von Flihrungserfahrungen.

e Projektinhalt (Politik):

Was sind die Inhalte des Projekts? Zentral geht es um die Wichtigkeit des Sachverhalts: Bedeutet der
Sachverhalt fir Madchen/Frauen und Jungen/Méannern das gleiche? Infolgedessen stehen die Fragen
im Zentrum: Welche Art von Projekt ist wichtig? Ein Projekt nur flir ein Geschlecht oder gemischt?

e Geschlecht (Sex/Gender):

Welche Aspekte der Kategorien Sex und Gender spielen fiir die Projektarbeit eine Rolle, wenn die
Lebensbedingungen als auch die Interessen beriicksichtigt werden miissen? Beachten Sie bei der
Themenwahl unterschiedliche Lebenssituationen von Frauen und Mannern.

> Auf der Grundlage von: Blickhduser (2002), Wiener Gesundheitsférderung (2013), Schweizerische Arbeitsgemeinschaft der Jugendver-
bande (2007).
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Leitfaden Projektarbeit

Projektname

Bestandsaufnahme

Genderanalyse der Ausgangsbedingungen: Festlegung Projektziele,
Planung konkreter MaBRnahmen, Festlegung von Terminen und Ver-
antwortlichkeiten, Abklarung von Daten und Fakten zum Projekt-
thema (Theorien, Konzepte, Erkenntnisse, Statistiken, Best Practice
Modelle).

Beispiel: Essstorungen bei Madchen werden seit mehreren Jahren
thematisiert. Es gibt bislang wenig geschlechtsspezifische wissen-
schaftliche Erkenntnisse und Praxiserfahrungen fiir Jungen.

Zielformulierung

Formulierung geschlechtergerechter Ziele (Projekte, die sich an
Frauen und Manner gleichermaRen richten - gleichberechtigte Teil-
habe-Chancen/Projekte, die sich entweder an Frauen oder Manner
richten - Abbau geschlechterbezogener Ungleichheiten).

Beispiel: Tanz-Projekt fiir Jungen und Madchen

Da Jungen schwer fiir das Tanzen zu begeistern sind, konnte die Ziel-
formulierung lauten: Mindestens 30% Jungen zur Teilnahme bewe-
gen.

Beispiel: Multimedia-Projekt nur fiir Madchen

Ziel: Madchen im Bereich der Medienkompetenz férdern, da ihr An-
teil in diesem Berufsfeld immer noch um ein Vielfaches geringer ist
als der Manner.

Zielgruppenanalyse

Genderdifferenzierte Beschreibung der Zielgruppe(n) (Geschlecht,
Alter, soziokulturellen Hintergrund, usw.).

e Wem niitzt das Projekt und wer nimmt das neue Angebot in
Anspruch?

e Gibt es unterschiedliche Probleme, Bediirfnisse oder Erfahrun-
gen bei Frauen oder Mannern der Zielgruppe?

e Hat jedes Geschlecht die gleichen Nutzungsmoglichkeiten?

Beispiel: Beratung zu gesundheitsrelevanten Verhalten, Schwerpunkt
Erndhrung. Sowohl bei den Gesundheitspotenzialen als auch bei den
Empfehlungen miissen sowohl die sozialen und biologischen Aspekte
von Geschlecht beriicksichtigt werden. Denn es ist von Bedeutung,
wer (Frau/Mann) fiir die Zubereitung der Mahlzeiten zusténdig ist.
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Projektteam

Geschlechtergerechte Projektstruktur.

Projektfunktion Frau Mann

Projektleitung

Moderation

Protokollfiihrung

Arbeitsgruppenleitung

Mitarbeit

e Wie viele Frauen und Manner arbeiten im Projektteam?

e Uber welche Kompetenzen verfiigen sie?

e Ist die Aufgabenverteilung gendersensibel?

e Werden in den Sitzungen die Meinungen beider Geschlechter
gleichermalien beriicksichtigt?

Beispiel: Sprechen Leiterinnen und Leiter gleich oft bzw. gleich lan-
ge? Wer trifft hauptsachlich die Entscheidungen? Kommen Manner
und Frauen gleich oft und gleich lange zum Sprechen? Wer gibt nach,
wenn es Kompromisse braucht?

Geschlechterstereotype

Beschreibung, ob bei der Projektplanung und —umsetzung Ge-
schlechterstereotype zum Vorschein kommen und wenn ja, wie die-
se reflektiert werden.

e Werden Programmpunkte angeboten, die dazu beitragen Ge-
schlechterstereotype und —rollen zu Gberwinden?

e Sind die Aktivitaten, falls diese beide Geschlechter ansprechen
sollen gleichermaRen attraktiv und leistbar?

Beispiel: Werden Frauen automatisch als ,,Hausfrauen” eingeplant?
Wird bei Jungen automatisch angenommen, dass sie an Sportarten
wie FuRRball interessiert sind? Sportliche Elemente sind nicht immer
fir beide Geschlechter gleich korperlich leistbar.
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Kommunikation

Lebendige und geschlechtergerechte Kommunikation — Sprache und
Kommunikation schafft Bewusstsein und Realitat.

Nach auBen:

e Werden in den Kommunikationsstrategien (Antrag, Druck-
werke, Berichte, Flyer, Webseite) sowohl Frauen als auch
Manner sprachlich wie bildlich sichtbar?

e Sind Geschlechter gleichermaRen sichtbar?

Nach innen:
e Welche Informationsstrategien sind vorgesehen (Protokolle,
Plakate, Verbandszeitungen)?

Beispiel: Im Newsletter wird gezielt eine Personengruppe angespro-
chen. Auf Bildern/Fotos sind sowohl Frauen aus auch Manner in Ak-
tion abgebildet.

Rahmenbedingungen

Sicherstellung, dass es keine geschlechtsspezifischen Zugangs- und
Teilnahmebarrieren gibt, damit fir alle Geschlechter gleiche Teil-
nahmechancen gewahrleistet werden.

e Wie werden gendergerechte Zugangsmoglichkeiten geschaf-
fen?

e Werden die zur Verfligung stehenden Ressourcen ggf. auf
beide Geschlechter gleichmaRig verteilt?

e Wie wird auf die Erfordernisse, Bediirfnisse und Notwendig-
keiten der Zielgruppe eingegangen wie Tageszeit, Dauer,
Raume, Betreuungspflichten Erreichbarkeit, etc.?

Beispiel: Informationsveranstaltung findet am Wochenende oder
Abend mit Familienbetreuung statt, sodass Berufstatige mit und
ohne familidre Verpflichtungen teilnehmen kdnnen.

Angst-Orte: Muss man, um an den Ort zu gelangen, im Dunkeln
durch eine einsame Gegend laufen?

Methoden/Instrumente/
Aktivitdten

Methoden, Instrumenten oder Aktivitdten zum Ansprechen und Er-
reichen der Zielgruppe.

Beispiel: geschlechtergerechte Sprache, Leitfaden
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Effekte

Gewinn fur Madchen/Frauen und/oder Jungen/Manner durch das
Projekt.

e Sind genderspezifische Auswirkungen erkennbar?

Beispiel: Im Rahmen des Projekts lernen Jungen, Gber ihren Umgang
mit Stress zu sprechen.

Auswertung nach Ge-
schlecht

Auswertung und Evaluation des Projekts getrennt nach den Meinun-
gen von weiblichen und méannlichen Teilnehmenden.

e Gibt es Unterschiede? Falls ja, was kdnnte im nachsten Pro-
jekt verandert werden?

Beispiel: Im Zuge eines Bewegungsprojekts stellt sich heraus, dass
bestimmte Angebote nur von Frauen angenommen wurden und
nicht, wie geplant von beiden Geschlechtern.
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3.3 Arbeitsinstrument: Leitfaden Kommunikation und Offentlichkeitsar-
beit6

Bei der Vorbereitung lhrer OffentlichkeitsmaRnahmen haben Sie sicher tiberlegt,

lick wen die MaBnahme ansprechen und wie sie wirken soll. Damit haben Sie sich

FRS e

I IEN | F

sy bereits die Eingangsfrage der Offentlichkeitsarbeit im gendersensiblen Ver-

bandsmanagement gestellt: Wie werden in unserer Presse- und Offentlichkeits-
B arbeit die sozialen, gesellschaftlichen und kulturell gepragten Geschlechterrollen

(ﬁ\ﬁ i‘n‘efu“;éfj:‘:; (Genderaspekte) von Frauen und Méannern bericksichtigt?
| s auf glacher Hohe

Gendersensibles Verbandsmanagement greift nicht in Ihre journalistischen Frei-
Quetle: tp://uow jugendserver- heiten ein. Sie erhalten aber einen Mehrwehrt flr Ihre Arbeit, in dem Sie be-
wusster Sprache und Bilder zum Einsatz bringen. Fiir den Einsatz einer geschlechtssensiblen und
wertschatzenden Kommunikation steht Ihnen zur Ergdnzung die Broschiire der BAG SELBSTHILFE:
»,Die Macht der Sprache - Ein Sprachleitfaden zur geschlechtergerechten und wertschatzenden Kom-
munikation in Wort und Bild“ zur Verfligung.

Nutzen Sie den Leitfaden als individuelle Genderanalyse Ihrer verschiedenen Produkte der Verbands-
arbeit: Wie sieht es bei uns aus? Diskutieren Sie wo Handlungsbedarf ist und was schon genderge-
recht bearbeitet wird.

Leitfaden Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Redaktionsteam e Wie viele Frauen und Manner schreiben fiir die Offentlichkeits-
arbeit?

o Wer gestaltet die Flyer, Homepage, etc.?

e  Wer fahrt zu AuRenterminen?

Ansprache Zielgruppe o  Wer wird durch das Produkt gezielt angesprochen bzw. er-
reicht? Madchen/Frauen? Jungen/Manner? Beide?

Art des Produkts e Wie nutzen Frauen und/oder Manner das Produkt?

® Auf der Grundlage von: BMFSFJ (2005).
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Texte: Themen

Welche Relevanz hat das Thema fur Jungen/Méanner, welche
fur Madchen/Frauen? Gibt es Unterschiede?

Gibt es bestimmte Madchen/Frauen und Jun-
gen/Méannerthemen?

Beziehen sich die Texte auf die Lebenswelten der Zielgruppe?
Werden bei der Behandlung von allgemeinen Themen auch
Genderaspekte bericksichtigt?

Werden die Leistungen oder Eigenschaften von allen Ge-
schlechtern gleich gewertet und dargestellt?

Interviews (qualita-
tiv/quantitativ)

Wie ist das quantitative Verhaltnis zwischen interviewten Frau-
en und Méannern in den Veroéffentlichungen?

Wer wird zu welchen Themen in welcher Funktion befragt (z.B.
Expertin oder Betroffener)?

Texte: Geschlechtsstereotype

Ist das Produkt frei von herabsetzenden weiblichen und mann-
lichen Geschlechterstereotypen (auch Fotos, Bilder, Illustratio-
nen)?

Bei welchen Tatigkeiten, in welcher Umgebung und auf welche
Weise werden die Protagonisten dargestellt (Berufsfeld, Haus-
arbeit, Sport, Bildanordnung)?

Texte: Sprache

Werden Madchen/Frauen, Jungen/Méanner gesondert ange-
sprochen?

Ist das Produkt in einer geschlechtssensiblen Sprache abge-
fasst?

Texte: Zahlenmaterial

Ist das verwendete Zahlenmaterial zielgerichtet nach Ge-
schlechtern differenziert?
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3.4 Arbeitsinstrument: Leitfaden Veranstaltungen und Tagungen?’

Wenn Sie Menschen fir Ihre Verbandsarbeit gewinnen und (iberzeugen
wollen, hangt viel davon ab, wie sie angesprochen werden, wie ihre indi-
viduellen Arbeits- und Lebenssituation und auch ihre unterschiedliche
Herkunft in den Verbandsinformationen und Werbematerialien Platz
finden. Gleiches gilt auch fiir Veranstaltungen. Sind diese so geplant und
angekindigt, dass sie moglichst viele Menschen ansprechen und einla-

den? Nutzen Sie den Leitfaden als individuelle Genderanalyse Ihrer ver-  Quelle:htte://www.freiburg de/pb/site/Freibure/ 1
schiedenen Produkte der Verbandsarbeit: Wie sieht es bei uns aus? Dis-
kutieren Sie wo Handlungsbedarf ist und was schon gendergerecht bearbeitet wird.

Leitfaden Veranstaltungen und Tagungen

Planung und Vorbereitung e Spricht der Einladungstext Mddchen/Frauen und Jun-
gen/Ménner, auch verschiedener Herkunft, Berufsgruppen, etc.
an (Text, Bilder)?

e Wird die Einladung Gber Informationswege versendet, die allen
zuganglich ist?

e Liegen die Veranstaltungszeiten so, dass Frauen und Manner
mit Familienpflichten auch teilnehmen kénnen?

e Sind die Ferienzeiten beachtet?

Planung und Vorbereitung
insbesondere bei limitierten
Platzangebot

Wird daflir geworben bzw. gesteuert, dass Frauen und Manner
unter den Teilnehmenden angemessen vertreten sind?

Organisationsteam

Wie viele Frauen und Manner arbeiten im Organisationsteam?

e Uber welche Kompetenzen verfiigen sie?
e Wer ist fiir was zustandig (soziale Dienste wie Kiiche, Technik,
Seminarablauf, Protokoll, Aufhdngen von Seminarpapieren)?

Organisationsfunktion Mann Frau
Leitung

Moderation
Protokollfiihrung

Fachlichen Input
Organisation vor Ort (Ge-
tranke, BegriiBung der Gaste,
Kimmerer fir das Wohlbe-
finden, etc.)

7 Auf der Grundlage von: Banos/Droge (2008).
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Raumlichkeiten

Fordern die Raumlichkeiten die Kommunikation?

Sind sie hell, freundlich und bieten ausreichend Platz, um mitei-
nander zu sprechen?

Gibt es Sprachanlagen?

Spricht die Atmosphare des Raumes beide Geschlechter an?
Gibt es fur die Pausen Tische oder Tischgruppen, Stiihle zum
Austausch?

Ist der Tagungsort gut erreichbar? Kdnnen Teilnehmende ohne
Auto gut zum Veranstaltungsort kommen?

Kénnen offentliche Verkehrsmittel zur Anreise genutzt werden?
Keine langeren Fulmarsche im Dunkeln oder schlecht beleuch-
tete Parkplatze/Straen?

Ist bei Ubernachtungen gesichert, dass Frauen und Manner
gleichberechtigt behandelt werden?

Inhalt

Berlicksichtigen die Themen und Inhalte die unterschiedlichen
Lebenssituationen, von den Personen, die reprasentiert werden
sollen?

Welche genderrelevanten Aspekte beinhaltet das Schwerpunkt-
thema der Veranstaltung?

Wie kann dies deutlich gemacht werden? Praxisbezug und Bei-
spiele!

Wie werden die unterschiedlichen Sichtweisen und Betroffen-
heit der Teilnehmenden zum Thema gemacht und bearbeitet?
Welche inhaltlichen Anforderungen werden an die Referieren-
den gestellt? Auf welche Genderaspekte sollen sie eingehen?
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Kommunikation/
Offentlichkeitsarbeit

Wird auf der Veranstaltung auf geschlechtergerechte Sprache
geachtet?

Wird auf Geschlechterstereotype und abwertende AuRerungen
geachtet?

Wie kdnnen die Teilnehmenden ihre Sichtweisen und Interessen
einbringen?

Werden Bilder beiderlei Geschlechts verwendet?
In welchen relevanten Medien/Publikationen erscheinen die
Berichte?

Methoden

In welcher Form werden die Inhalte aufbereitet (Impulsreferate,
Podiumsdiskussionen, Arbeitsgruppen, Gruppendiskussionen)?
Welche Beteiligungsformen sind geplant? Sprechen sie die Ziel-
gruppe an?

Ist sichergestellt dass z.B. in Arbeitsgruppen kein Geschlecht als
einziges vertreten ist und dadurch héhere Barrieren zur Beteili-
gung haben?

Wird bei der Auswahl von Arbeitsmaterialien darauf geachtet,
dass die Bedirfnisse aller Geschlechter beriicksichtigt werden
(Musik, Freizeit, Literatur)?

Auswertung/Evaluation

Wird die Teilnahme differenziert ausgewertet? (Geschlecht,
Alter, Funktion, etc.)?

Sind die Fragebdgen entsprechend aufgebaut, dass sie z.B. ge-
schlechtsdifferenziert ausgewertet werden konnen?
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3.5 Arbeitsinstrument: Leitfaden Mentoring - Nachwuchsforderung in der
Verbandsarbeit

Der Ursprung des Begriffs Mentoring liegt in der griechischen Mythologie.
Odysseus vertraute seinem Freund und Vertrauten Mentor wahrend sei-
nes Aufbruchs in den trojanischen Krieg, die Erziehung seines Sohnes Te-
lemachos an (Ogawa-Miiller 2015).

Heute findet Mentoring in vielen gesellschaftlichen Kontexten zur Lésung
bildungs-, integrations- und zivilgesellschaftlicher Probleme Anwendung.
Fihrende Wirtschaftsunternehmen oder Hochschulen, aber auch e oxGoon com/blogfu-
offentliche Verwaltungen nutzen das Instrument als eine neue Strategie

zur gezielten Personalentwicklung und Nachwuchsforderung.

Das Instrument steht fiir eine strukturelle Investition in die Zukunft.

3.5.1 Mentoring in der gesundheitlichen Selbsthilfe

Fir Verbande in der gesundheitlichen Selbsthilfearbeit bietet das Mentoring als Nachwuchsfindung
besondere Chancen. Obwohl bei den meisten Verbanden die Mehrheit der Vereinsmitglieder weib-
lich ist, sind sie in Fihrungsgremien unterreprasentiert. Eine Studie der BAG SELBSTHILFE8
(2012/2013) weist daraufhin, dass zwischen der Anzahl der weiblichen Mitglieder in den befragten
Verbanden und ihrer Vertretung in den Filhrungspositionen eine groRe Diskrepanz besteht. Bei-
spielsweise sind 72% der Vereinsmitglieder der BAG SELBSTHILFE Frauen. In den leitenden Ebenen,
nimmt ihr Anteil gravierend ab. Hier liegt ihr Anteil nur noch bei 43%. Fazit: Frauen pragen zwar den
Verbandsalltag in der gesundheitlichen Selbsthilfe; in Leitungspositionen sind sie jedoch keine Selbst-
verstandlichkeit. Sie verfligen aber (iber ein wichtiges Kompetenz und — Erfahrungspotential fir den
Verband. Frauen haben wenige weibliche Vorbilder in Filhrungsgremien im Verband und sind 6fter
Vorurteilen und Diskriminierungen Gber ihre (Fihrungs-)Kompetenzen ausgesetzt (Pfister 2004).

Die Qualifikationen und Kompetenzen sowohl von Frauen als auch von Mannern werden aber in der
Verbandsarbeit dringend gebraucht, um weiterhin zukunftsfahig zu bleiben. Zudem wiinschen sich
viele Verbande, mehr engagierte Menschen. Oftmals werden fiir dringende Aufgaben die Personen
in den Blick genommen, die schon - z.T. mehrfach - mitarbeiten. Oder Positionen kdnnen erst gar
nicht besetzt werden.

Das Konzept Gender bzw. gendersensible Verbandsmanagement ist in diesem Zusammenhang eine
tragende Saule, dass insbesondere Ungleichverteilungen der Méglichkeit von Frauen und Mannern
zur Partizipation in den Handlungs- und Verantwortungsfeldern des Verbands bericksichtigt und
ausgeglichen werden sollen (Briickner 2010).

8 Studie der BAG SELBSTHILFE (2012/2013): ,,Genderorientierung in der gesundheitlichen Selbsthilfe” - Studienergebnisse aus der Verban-
de- und Mitgliederbefragung.
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3.5.2 Was ist Mentoring?

Es gibt zahlreiche Strategien beim Finden, Motivieren und Ausbilden und Einarbeiten. Mentoring ist
dabei ein besonders wirksames Instrument, mehr Menschen fiir die Ubernahme von Verantwortung
und Flhrungsaufgaben zu gewinnen, fit zu machen und zu begeistern.

Mentoring bezeichnet den Aufbau einer Unterstiitzungsbeziehung zwischen einer erfahrenen (Fiih-
rungs-)Kraft (Mentor/in) und einer Nachwuchskraft (Mentee) iiber einen begrenzten Zeitraum hin-
weg. Dabei handelt es sich um eine geschiitzte Beziehung, die einen offenen Austausch fiir beide
Seiten ermdglicht (Hartung, Hintze, Schramm 2009).

In dieser persdnlichen Austauschbeziehung verfiigt die Mentori-Person (iber Kenntnisse und Erfah-
rungen, die die andere Person (Mentee), fiir die Bewaltigung anstehender Aufgaben oder eines
nachsten Entwicklungsschrittes bendtigt. Der Mut zur eigenen Karriere wird gestarkt (Laufbahnpla-
nung), die eigenen Ziele werden detailliert formuliert (Selbstfindungsprozess) und gezielt umgesetzt
(Hartung, Hintze, Schramm 2009). Zudem wird im Rahmen der Beziehung wichtiges Handlungswissen
Uber (Fihrungs-)Anforderungen, Strukturen und Prozesse im Verband als auch ungeschriebene
»Spielregeln” erlautert, was den Zugang zu notwendigen Netzwerken erleichtert (Teichert 2015).

Auch der Verband selbst erhalt wichtige Impulse fiir seine Weiterentwicklung in Richtung Zukunft. So
leistet das Mentoring einen wesentlichen Beitrag zur Geschlechterdemokratie im Verbandsleben, in
dem Frauen und Manner fernab von stereotypischen Rollenvorstellungen, Tatigkeiten und Aufgaben
ausiiben kénnen.

Mentoring-Programme beinhalten damit sowohl eine individuelle und organisationspsychologische
als auch eine gesellschaftspolitische Dimension, bei der gezielt Personengruppen geférdert werden

(z.B. Geschlechterdemokratie der Geschlechter).

Zentrale Merkmale von Mentoring:

Die zentralen Merkmale des Mentorings in der gesundheitlichen Selbsthilfe lauten:

e Mentoring findet auerhalb abhdngiger Beziehungen (Arbeitsverhaltnis) statt und birgt keine
Weisungsbefugnis.

e Dauer der Mentoring-Beziehung ist zeitlich begrenzt. Innerhalb dieses Zeitraums findet ein
regelmaliger Kontakt statt.

e Mentoring ist altersunabhangig.

e Mentoring ist ein wechselseitiger Prozess von Geben und Nehmen.

o Freiwilligkeit, gegenseitiges Wohlwollen, Respekt und Vertrauen stellen die Arbeitsbasis dar.

e Mentoring ist keine professionelle Beratung und kann diese auch nicht ersetzen (Teichert
2015).
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Ziel des Mentorings

Genderanalyse: Wie sieht es bei uns aus? Das Mentoring dient als Hilfestellung, engagierte Men-
schen auf ihrem haupt- oder ehrenamtlichen Weg zu begleiten und sie fiir Fiihrungsaufgaben oder
zur Ubernahme von verantwortungsvollen Aufgaben im Verein zu motivieren und fit zu machen. Mit
Hilfe von:

e Bereitstellung von Informationen, Lern- und Erfahrungsmaoglichkeiten
e Herstellen von Kontakten und Einbindung in Netzwerke.

Folge: qualitatsvolle Genderaspekte werden in eine zukunftsgewandte Verbandsarbeit integriert. Mit
zunehmender Motivation und Kompetenz von haupt- oder ehrenamtlichen Akteuren erhéht sich
gleichzeitig die Bindung an die Verbandsorganisation und eine zukunftsgewandte Selbsthilfearbeit
gelingt.

Mehrwehrt und Nutzen von Mentoring auf institutioneller Verbandsebene

Die Starken des Mentoring flir den gesamten Verband sind:
e Sicherung haupt- und ehrenamtlichen (Flihrungs-)Personals
e Verbesserung der Qualifikation des (Flihrungs-)Personals
e Erhoéhung des Frauenanteils in leitenden Positionen
e Beitrag zur Geschlechtergerechtigkeit im Verbandsalltag
e Nutzung der Erfahrungen aller Geschlechter
e Darstellung des Verbands als demokratisch, modern und offen
e Weitergeben von Erfahrungen der ,Gestandenen”
e Hineintragen von Innovationen und neuen Ideen.

Mehrwehrt und Nutzen von Mentoring auf der individuellen Ebene

Auch auf der individuellen Ebene bietet das Arbeitsinstrument einen groRen Mehrwert bzw. Gewinn.

Mentori-Person e Neues Erlernen.
e Ehren- oder hauptamtliche Weiterentwicklung (Reflexion des eigenen We-
ges im Verband).
e Erweiterung des eigenen Blickwinkels.
e Unterstiitzung des Verbands.
e Nachwuchskrafte finden (Pfingster 2004).
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Mentee e Aufzeigen eigener Starken

e Mut schaffen, um eigene, vielleicht ungewohnliche Arbeits- und Lebensziele
zu formulieren, und erste Ideen, um diese zu verwirklichen.

e Unterstlitzung der Personlichkeitsentwicklung.

e Aufbau eines (beruflichen) Netzwerks.

e Praxisblick ermdoglicht Strukturen der Ehrenamts- oder Berufswelt anders
wahrzunehmen und Betatigungsraume fiir sich selbst zu entdecken bzw.
auch zu erproben oder zu verwerfen (Blick hinter die Kulissen) (Hartung,
Hintze, Schramm 2009).

Beispiel eines Mentoring-Programms: Aufbau von Selbstvertrauen

Nora hat gemeinsam mit einem Team an der Festschrift zum Verbandsjubildaum gearbeitet. Als sie
gefragt wird, ob sie ihre Ergebnisse in einem Vortrag auf der Festveranstaltung vorstellen mdchte,
zOgert sie. Sie hat noch nie vor so vielen Menschen gesprochen. Fiir ihren Einstieg in die Fiihrungspo-
sition ist es wichtig, ein sicheres Auftreten zu erlernen und im Verband bekannt zu werden. Gemein-
sam mit ihrer Mentori-Person erarbeitet sie einen Plan, wie sie mit ihrem Lampenfieber fertig wer-
den kann (Pfister 2004).

3.5.3 Inhalt von Mentoring

Im Mittelpunkt des Mentoring steht die geschltzte Tandembeziehung zwischen der Mentori-Person
und dessen Mentee. In dieser Beziehung findet Lernen und Experimentieren gleichzeitig statt. Poten-
tielle Fahigkeiten und neue Kompetenzen werden vom Mentee entwickelt (Hartung, Hintze,
Schramm 2009). Das Ziel ist die Autonomie des Mentees.

Das Mentoring beinhaltet (D6hling-Wolm 2015):

e Coachen: Die Mentori-Person fiihrt ermutigend den Mentee, um wichtige Fahigkeiten und
Einstellungen fiir die Zukunft zu entwickeln (Entwicklung individueller Karrierestrategien).

e Beraten: Die Mentori-Person berat bei Fragestellungen und steht bei der Lésung von Prob-
lemen oder schwierigen Entscheidungen zur Seite.

e Transfer von Wissen: Die Mentori-Person vermittelt (in)formelles Wissen zu Strukturen, Ent-
stehungen, Hierarchien im Verband sowie die Einfihrung in Erfahrungswissen und ,,Spielre-
geln“.

e Partizipation: Die Mentori-Person ldsst den Mentee an den eigenen Erfahrungen und Hand-
lungswissen teilhaben. Zudem gibt es die Gelegenheit den Alltag im Verband mitzuerleben
(Teilnahme an Sitzungen, Gremien, etc.).
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e Feedback: Eine gegenseitige konstruktive Riickmeldung Gber die Aktivitaten und Wirkung
zwischen Mentori-Person und Mentee. Die Mentori-Person verhilft, eigene Starken zu er-
kennen und gezielt einzusetzen.

o Netzwerken: Die Mentori-Person eroffnet Wege zum Sammeln von Kontakten und fihrt in
Netzwerke ein.

3.5.4 Mentori-Person?

Mentori-Personen sind Vorbilder, aber auch Schutzengel, die ,ihre” Mentees an die Hand nehmen,
auffangen und neue Wege aufzeigen. Dabei kann die Mentori-Person verschiedene Rollen einneh-
men, die sich jeweils aus den Inhalten des Mentoring-Programms ergeben: Berater (Beraterin, Unter-
stUtzer/Unterstltzerin, Vorbild, Netzwerker/Netzwerkerin.

Rollen bzw. Aufgaben einer Mentori-Person:

¢ Informations- und Wissensvermittlung: Die Anforderungen und Aufgaben, die mit den ver-
schiedenen Positionen oder Funktionen im Verband verbunden sind, sind fir AulRlenstehende
nicht bekannt. Ebenso Erwartungen und Rollen an Gremienmitglieder, bestehende Hierar-
chien oder eventuelle Konflikte. Informationen dariiber sind deswegen von groRer Bedeu-
tung. Gezielt und kontinuierlich sollte die Mentori-Person informieren und Wissen vermitteln
durch:

e Teilnahme an Sitzungen oder Besprechungen
e Mitarbeit an aktuellen Arbeitsprozessen
e Rollenspiele.

Die Informationen missen nicht immer miindlich weitergegeben werden. Die Zusendung von
Flyern, Broschiren, Protokollen oder Verbandszeitschriften sind ebenfalls eine gute Quelle.

e Beratung bei Zielen: Bei der Beratung von Zielen ist das Motto: Realistische Ziele + Erwar-
tungen = machen viel moglich! Gemeinsam kénnen Mentees und Mentori-Personen in Ab-
hangigkeit der Ziele die Vorgehensweisen besprechen. Eine gut strukturierte, richtig begleite-
te und intensive Zielsetzungsphase ist Voraussetzung fiir die Mentees, um ihren Weg zu fin-
den. Hierbei kdnnen neue Ideen und Inspirationen entstehen, die auch fiir den Verband
sinnvoll sein kdnnten.

e Kontaktvermittlung im Verband: Aufbau eines eigenen Netzwerkes oder die Einbindung in
bestehende Netzwerke ist fiir die Mentees von zentraler Bedeutung. Nur wer andere Ver-
einsmitglieder kennt und tiber Entscheidungen informiert ist, weill was gefragt und erwartet
wird.

° Auf der Grundlage von Ogawa-Miiller (2015).
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Reflexion und Feedback: Eine ehrliche Riickmeldung seitens des Mentors oder der Mentorin
ist wertvoll. Kritik sollte aber immer auf eine konkrete Handlung bezogen werden und Alter-
nativen beinhalten. Kein Meister ist vom Himmel gefallen. Die Mentori-Person sollte immer
wieder die eigene Rolle reflektieren. Damit wird verhindert, dass Sie gegenliber dem Mentee
in eine ,Retterrolle” verfallen. Sie haben nicht mit der Aufgabe die Verantwortung (iber-
nommen, dass bei dem Mentee alles klappt.

Empowerment und Personlichkeitsunterstiitzung: Ermutigung, Unterstiitzung beim Aufbau
von Selbstbewusstsein oder Zuhdren bei Problemen. Die Mentori-Person wirkt an der Wei-
terentwicklung der individuellen Starken mit. Sie machen immer wieder dem Mentee diese
bewusst und Uiberlegen gemeinsam, in welcher Situation diese zu nutzen sind. AuBerdem
koénnen Sie zu neuen Verhaltensweisen ermutigen. Sympathie und Interesse an der Mentee-
Person sollte deswegen vorhanden sein.

Teilhabe und Partizipation: Die besten Einsichten in Arbeitsablaufe und Entscheidungspro-
zesse erhalten Mentees, wenn sie daran beteiligt werden. Gemeinsame Teilhabe und Partizi-
pation ermoglicht ein , learning by doing“.

Checkliste: Wie fordern Sie Ihre Mentees in der gesundheitlichen Selbsthilfe?

v

v

Zuhoren und Fragen stellen

Die Situation oder das Anliegen der Mentees verstehen.

Beraten

Mit gezielten Fragen an die Mentees die eigene Losung finden lassen oder gemeinsame Losungswege erarbeiten.
Vorausschauen

Die Mentees auf mogliche Schwierigkeiten aufmerksam machen.

Ermutigen

Die Mentees unterstiitzen, die eigenen Fahigkeiten realistisch einzuschatzen und Anteilnahme zeigen, bei
Schwierigkeiten.

Uben

Neues Verhalten durch Rollenspiele und Gesprache tiben.

3.5.5 Mentee 10
Die Nachwuchskrafte erhalten einen Blick hinter die Kulissen und die Chance, ihre Absichten und

Ambitionen im Verband zu lberprifen. Vielleicht zeigt sich wahrend des Mentorings, dass die Positi-

on fiir die Offentlichkeitsarbeit doch nicht so spannend ist wie erwartet, aber moglicherweise das

Konzipieren von Projekten. Jedoch ohne Engagement, dem Einsatz von Zeit, und Kraft, ist das Mento-

ring nicht erfolgreich. Deswegen haben auch Mentees innerhalb des Mentorings Rollen und Aufga-

ben.

1
% Auf der Grundlage von D&hling-Wlm (2015).
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Rollen und Aufgaben eines Mentees:

e Ziele setzen: Es ist die Aufgabe des Mentees, sich lber die eigene Plane und Unterstiit-
zungswiinsche bewusst zu werden. Mit der Mentori-Person werden dann konkrete Themen
und MaRnahmen, die fiir die Zielerreichung notwendig sind, erarbeitet.

e Engagement und Willen: Es ist wichtig, sich vor dem Einstieg ins Programm zu verdeutlichen,
wieviel Kraft und Zeit ich investiere und ob ich auf einen Teil meiner Freizeit fiir einen be-
stimmten Zeitraum verzichten mdchte. Mentoring bedeutet, sich neuen Erfahrungen zu stel-
len und Risiken einzugehen oder Kritik zuzulassen. Als Mentee muss ich prifen: Bin ich dazu
bereit?

e Vertrauen: Ein Mentoring-Programm beruht auf der Idee des Gebens und Nehmens, deshalb
ist es gerade fir die Beziehung wichtig, dass sie auf gegenseitigem Vertrauen und auf Offen-
heit basiert. Nur wenn Angste und Sorgen angesprochen werden, kann gezielt beraten und
geholfen werden. Dies basiert auf einer Vertrauensbasis, die nur aufgebaut werden kann,
wenn sich die Partnerinnen oder Partner sympathisch sind, d.h. wenn die Chemie stimmt.

e Aktive Mitarbeit: Vorbereitung von Gesprachen mit der Mentori-Person. Definieren Sie klar,
um welchen Aspekt es Ihnen geht und welchen Beitrag/Unterstiitzung sie von der Mentori-

Person erwarten.

e Kontakt halten: Es ist Aufgabe des Mentees, Kontakt zu halten und die Mentori-Person tber
den Entwicklungsstand zu informieren oder bei Fragen gleich um Hilfe bitten.

3.5.6 Rahmenbedingungen einer Mentoring-Kooperation

e Auswahl geeigneter Tandempartner

Unweigerlich stellt sich bei der Umsetzung die Frage: Wie stelle ich Mentoring-Paare zusammen? Die
Auswahl geeigneter Mentoren und Mentees ist besonders wichtig. Beispielsweise miissen Mentori-
Personen, alles was den AuRenstehenden nicht bekannt ist, vermitteln: Anforderungen an die ver-
schiedene Positionen, Erwartungen, Rollen der Gruppenmitglieder, Hierarchien, Konflikte. Nur wer
die strukturellen und inhaltlichen Vorgange im Verband kennt, kann mitagieren.

Eine Mentori-Person kann unterschiedliche Funktionen einnehmen. Diese ergeben sich aus den In-
halten des Mentoring: Berater/Beraterin, Vorbild, Wissensvermittler/Wissensvermittlerin (Pfister
2004). Dabei gilt immer der Grundsatz: Die Kompetenzen der (Flihrungs-)Person miissen zu den Vor-
haben und Plinen der Mentees passen. Am besten so viele Ubereinstimmungen wie méglich.
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Wer kann eine e Erfahrende FUhrungskrafte mit guten Beziehungen, Zugang zu Informa-
Mentori-Person sein? tionsflissen innerhalb/auRerhalb des Verbands.

e Personen, die sich in andere hineinversetzen, positiv auf andere zuge-
hen, flexibel und kreativ reagieren, aber auch Frustrationen aushalten
konnen (,soziale Ader”, psychosoziale Kompetenzen).

e Personen missen von ihren Aufgaben begeistert sein und diese Begeis-
terung auf den Mentee Ubertragen (Pfister 2004).

Folgende Fragen, kénnen bei der Entscheidungsfindung helfen:

Fragebox: Personliche Fragen an eine potentielle Mentori-Person:

v
v

2NN

AN NN

Sind Sie bereit, Zeit und Kraft in das Mentoring zu investieren?

Was konnen Sie dem Mentee an (in)formellen Wissen, an Erfahrung und Regeln anbieten, wo kénnen Sie konk-
ret helfen?

Was erwarten Sie vom Mentee?

Sind Sie bereit, lhre Verbands- und Lebenserfahrung weiter zu geben, dem Mentee Einblicke in Ihre Aufgaben-
felder und Tatigkeiten zu geben und lhren Arbeitsstil zu erlautern?

Sind Sie offen, Neues zu lernen und die Partnerschaft zum Mentee als bereichernd anzusehen?

Wie reagieren Sie, wenn es nicht so lauft, wie Sie es sich vorgestellt haben?

Was machen Sie, wenn sich die Beziehung zwischen lhnen und dem Mentee verschlechtert?

Wo kénnen besondere Belastungen und Konflikte mit anderen Lebensbereichen (Familie/Beruf) entstehen und
wie kénnen die Probleme geldst werden?

Fragebox: Praktische Fragen an eine potentielle Mentori-Person:

v

Q

ASANENEN

In welchen Bereichen sind Sie Experte/Expertin, auf welche Amter oder Aufgaben kdnnen Sie den Mentee vorbe-
reiten?

Verfuigen Sie Uber ein gutes Netzwerk und umfangreiche Kontakte und kénnen diese vom Mentee genutzt wer-
den?

Wieviel Zeit konnen Sie investieren?

Wo konnen personliche Treffen stattfinden?

Welche Entfernungen mussen fir personliche Treffen tlberwunden werden?

Welche Mittel der Kommunikation stehen zur Verfiigung?

Fragebox: Praktische Fragen an den kiinftigen Mentee:

AN N N NN

AN

Fur welche Aufgaben bringt der Mentee Erfahrungen und Kompetenzen mit?

Fiir welche Amter méchte der Mentee kandidieren?

Wieviel Zeit kann investiert werden?

Wo kdnnen personliche Treffen stattfinden?

Wo kdnnen besondere Belastungen und Konflikte mit anderen Lebensbereichen (Familie/Beruf) entstehen und
wie kénnen die Probleme gel6st werden?

Welche Entfernungen mussen fir personliche Treffen Gberwunden werden?

Welche Mittel der Kommunikation stehen zur Verfiigung?

1 Auf der Grundlage von Pfister (2004).
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e Grundpfeiler der Tandem-Beziehung

Die Mentoring-Beziehung basiert auf den Pfeilern: Freiwilligkeit, Hierarchiefreiheit, definierter Zeit-
raum, personlicher Kontakt, Vertraulichkeit, Verbindlichkeit und Erwartungen/Vereinbarungen (Bru-
ckner 2014).

Nachdem sich die Tandems gefunden haben, sollten in einem Erstgesprach die konkreten Vorge-
hensweisen und jene genannten Rahmenbedingungen fiir die Kooperation festgelegt werden. Gere-
gelte Rahmenbedingungen sind wichtig, um eine offene Gesprachskultur zu erzeugen und das gegen-
seitige Vertrauen zu fordern.

Zu klarende Rahmenbedingungen sind:

e Gegenseitige Erwartungen: Klarung gegenseitiger Erwartungen und Beflirchtungen.

¢ Individuelle Zielvereinbarungen: Gemeinsam wird Uberlegt, welche Ziele erreicht werden
koénnen.

e Rahmenbedingungen der Treffen: Festlegung von Zeit, Rhythmus, Form, Kommunikation
und Ort. Beispielsweise sind Treffen fiir die Mentees am Arbeitsplatz der Mentori-Person von
besonderem Interesse.

e Methoden/MaRRnahmen: Mentoring kann in Form von Gesprachen, Besprechung eines be-
stimmten Projekts oder Begleitung zu Sitzungen, Gremien, etc. stattfinden.

e Zeitplan: Festlegung in welchem Zeitraum die Ziele bzw. MaBnahmen oder Methoden statt-
finden.

e Schriftliche Vereinbarung: Die miindlich besprochenen Ziele werden schriftlich festgehalten
sowie Aufgaben und Verantwortlichkeiten eindeutig geregelt. Die Vereinbarungen schaffen
Verbindlichkeit und die Ergebnisse validierbar (D6hling-Wolm 2015).

Fragebox: Themenbereiche fiir die Tandem-Treffen:

Verbandsaktivitdten der Mentori-Person.

Verbandsaktivitaten des Mentees.

Was ist seit dem letzten Treffen geschehen?

Chancen und Probleme im Verband?

Inhaltliche Planung und Zeitressourcen bis zum nachsten Kontakt.

SNANENENEN

Anzahl der Tandems

Die Anzahl der Tandems im Gesamtprogramm kann sehr unterschiedlich sein, d.h. auch nur ein Tan-
dempaar hat positive Effekte fiir den gesamten Verband. Wenn das Mentoring erfolgreich ist, kann
es zu einem Best Practice Beispiel werden. Vorteil von mehreren Tandemteams, ist der Erfahrungs-
austausch und die gegenseitige Unterstiitzung.
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3.5.7 Ablauf eines Mentoring-Projekts12

Vor dem Hintergrund einer nachhaltigen Verankerung des Mentorings in der gesundheitlichen
Selbsthilfe als ein Aspekt des gendersensiblen Verbandsmanagements empfiehlt sich die Festschrei-
bung eines konkreten Ablaufplans mit Projektkriterien.

Nachfolgend wird ein moglicher Ablauf eines Mentoring-Projekts in der gesundheitlichen Selbsthilfe
dargestellt.

Ablauf eines Mentoring-Projekts:

* Festschreibung von Programmekriterien des Mentoring-Projekts (siehe Projektkriterien).

Ent\scheidung
s-phase

* Organisation und Gestaltung der Auftakt- und Informationsveranstaltung.

h N * Mentoren und Mentees haben Gelegenheit im zwanglosen Rahmen Kennenzulernen.
Auftaktphase

* Bildung von geeigenten Tandempaaren.
Ma}thingphas E Eese e
e

T * Rahmenbedingungen (Themen, Zielen, Termine) der Tandembeziehung werden zwischen Mentees und Mentoren vereinbart.
eréinbarung
s-phase J

¢ Unterstiitzung, Begleitung und Beratung je nach Arbeitsituation des Mentees durch die Mentori-Person
N * regelmaRigerGesprachs- und Fachaustausch
LSRR o Feedback.

Abschivss N Organisation und Gestaltung der Abschlussveranstaltung.

phase

* Auswertung und Qualitatssicherung des Projekts.

Quelle: eigene Darstellung

12 Auf der Grundlage von Briickner (2014).
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Wenn sich das Mentoring als Arbeitsinstrument zur Umsetzung von qualitatsvollen Genderaspekten
in der Verbandsarbeit etablieren soll, bedarf es einer strukturierten und systematisch konzipierten
Rahmensituation, Matching und Durchfiihrung.

Struktur der Projektkriterien:

Entscheidungsfindung,
Information, Auswahl
der Beteiligten

e,

Entscheidung zur
Durchfihrung

S —
e,

Auswahl der Mentori-
Personen

M

P EEEEEEE—

s Auswahl der Mentees

—

Konzeptionelle

Rahmenbedingungen

e,

Bedrafsanalyse bezogen
auf das Geschlecht

S —

s,

= Definition Ziele

S —

P EEEEEEE—

ms| Definition Projektinhalte

| —

e,

= Zeitplan

S —

s,

| Finanz- und Ressourcen

S —

P EEEEEEE—

Gendergerechte Sprache
und Darstellung

| —

Institutionelle
Rahmenbedingungen

e,

bt Informationsmanagement

Rahmenprogramm

Informations- und
Auftaktveranstaltung

s,

Veranstaltungsmanageme

™ nt

a 2Zwischenworkshop

P EEEEEE—

jus|  Kontaktmanagement

-

Gendergerechte Sprache
und Darstellung

e,

Qualititssicherung und
Evaluation

.,

b Abschlussveranstaltung

s,

Gendergerechte Sprache
und Darstellung

e,

a Netzwerkaufbau

Projektkriterium: Entscheidungsfindung

P EEEEEEE—

= Matching

—

Quelle: eigene Darstellung

Den ersten Schritt zu einem Mentoring-Projekt sollte die leitende Ebene (Vorstand/ Geschaftsfiih-
rung) beschliefen, in dem eine Person oder Gruppe zum Thema beauftragt wird. Ein Mentoring be-
ginnt mit folgenden Fragen:

Fiir welche Aufgaben/Amter sind kurz- oder langfristig Nachwuchskréfte zu suchen?

Wer kann als Mentori-Person zur Verfligung stehen?

Die einzelnen Projekte konnen auf lokaler, regionaler oder Bundesebene stattfinden, je nach Res-
sourcen des Verbands. Was Mentoring-Programme im Einzelnen dabei leisten kdnnen und sollen, ist

abhéangig von der:

GroRe der Verbands, der Fiihrungsebene und von den vorhandenen Ressourcen

individuellen und gemeinsamen Zielsetzungen durch Mentees und Mentori-Person.
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Auswahl der Mentoren und Mentees: Die Mentori-Personen sind in der Regel bereits im Verband
bekannt. Dies gilt fir Mentees nicht. Daher ist es bei der Suche nach ihnen sinnvoll, neue Wege zu
gehen. Vielleicht ist eine Anzeige in der Verbandszeitschrift, Homepage oder lokalen Presse eine
Moglichkeit. Interessentinnen und Interessenten sollten dabei so viele Informationen wie moglich
Uber das Mentoring-Programm erhalten (Ziele, Inhalte, zeitliche Anforderungen, Erwartungen)
(Pfingst 2004).

Im Anschluss an die Beantwortung der drei Fragen beginnt die Gestaltung der konzeptionellen und
institutionellen Rahmenbedingungen als auch das Rahmenprogramm.

1. Projektkriterium: konzeptionelle Rahmenbedingungen

Die konzeptionellen Rahmenbedingungen zum Mentoring-Programm umfassen die Aspekte:

Bedarfsanalyse bezogen auf das Geschlecht
In welchen Handlungs- und Verantwortungsbereichen des Verbands ist ein Mentoring-Programm notwendig?
Ggf. Analyse der Geschlechterverhaltnisse.

Definition der Ziele
Realistische Zieldefinition und Terminierung der Zielerreichung (z.B. Erhéhung des Frauenanteils im Vorstand).

Definition der Programm-Inhalte
Beschreibung der einzelnen Module des Programms. Diese sind auf die Bedirfnisse/Interessen der Zielgruppe
anzupassen (Zeitstrukturen, Training, Netzwerkarbeit).

Zeitplan
Insgesamt sollte ein Mentoring-Projekt eine Gesamtlaufzeit von 12-18 Monate haben.

Die jeweilige Tandem-Beziehung ist individuell gestaltbar. Aber auch hier sollten Zeitplane fir den laufenden
Durchgang erstellt werden.

Die Zahl und Dauer der Kontakte zwischen Mentori-Person und Mentee wird entsprechend nach den jeweili-
gen Zielen und Bedingungen festgelegt. Empfehlenswert ist ein regelmaRiger Kontakt (personliche Treffen, E-
Mail, Telefon) etwa alle 14 Tage.

Finanzielle Ressourcen
Mégliche Kosten entfallen auf Veranstaltungen (z.B. Referenten, Raummiete, Kinderbetreuung), Offentlich-
keitsarbeit (Flyer, Broschiiren) oder Weiterbildungen.

Personelle Ressourcen
Festlegung personeller Ressourcen umfasst die Planung, Durchfiihrung und Koordination des Mentoring-
Programms.

Qualitatssicherung und Evaluation

Evaluation quantitativ oder qualitative (z.B. Fragebogen). Feedback der Teilnehmenden. Formulierung von
Anregungen zur Weiterentwicklung und ggf. Veroffentlichungen der Projektdokumentation. Geschlechtsdiffe-
renzierte Auswertungen.
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1. Projektkriterium: institutionelle Rahmenbedingungen

Die institutionellen Rahmenbedingungen zum Mentoring-Programm umfassen die Aspekte:

Informationsmanagement
Eine moglichst breite Offentlichkeitsarbeit ist ein effizienter Faktor zur erfolgreichen Durchfiihrung des Pro-
gramms:
e Presse- und Medienarbeit (Pressemitteilungen zur Auftaktveranstaltung, Veroffentlichungen erfolg-
reicher Biografien, Publikationen in Verbandszeitschriften und Social-Media-Bereichen).
e Mediengestaltung (Flyer, Broschiren, Handblichern, Leitfaden).

Veranstaltungsmanagement
Fir die Konzeption, Organisation und Durchfiihrung der Veranstaltungen des Rahmenprogrammes sind die
Akquise von Referenten, Raumen und Bewirtung notwendig.

Kontaktmanagement
Das Kontaktmanagement umfasst die zeitnahe Bearbeitung von Anfragen, Aufbau und Pflege von Kontakten
und die Kooperation im Verband.

v. Projektkriterium: Rahmenprogramm

Das Rahmenprogramm zum Mentoring umfasst die Aspekte:

Informations- und Auftaktveranstaltung
Aufgrund praktischer Erfahrungen empfiehlt es sich, zu Beginn des Mentoring-Projekts eine Informations- und
Einflhrungsveranstaltung durchzufihren.

Themen der Informationsveranstaltungen:

e Informationen lUber das Mentoring-Projekt (Ziele, Vorgehen, Erwartungen, Durchfiihrung, etc.)

e Informationen zum Ablauf

e Gastbeitrag zu einem bereits durchgefiihrten Mentorin-Programms

e Vorstellung Anforderungen an Mentee und an Mentori-Person

e eventuell Zusammenstellung von Mentoring-Paaren

o ggf. konkrete Vereinbarungen zur Tandembeziehung im Hinblick auf die Dauer, Zahl und Form der person-
lichen Kontakte, Art der Kommunikation tatigen.

Dauer der Veranstaltung: ca. 2-3 Stunden.

Zwischenworkshop
Der Workshop dient dem Erfahrungsaustausch, Reflexion und Feedback zur Halbzeit des Programmdurchlaufs.
Hier konnen Veranstaltungspunkte auch von den Mentees selbst vorgeschlagen oder von ihnen organisiert
oder mitgestaltet werden. Durch diese Partizipation wird bereits ein gegenseitiges Geben und Nehmen sicht-
bar. Die Themenauswahl der Veranstaltung dient der:

» personlichen Qualifizierung (Durchsetzungsstrategien, Rhetorik, Kommunikation, Wissensvermittlung

zum Verband)
» der Festlegung und Uberpriifung der vereinbarten Ziele und MaRnahmen
» Erfahrungsaustausch.

Dauer der Veranstaltung: ca. 2-3 Stunden.
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Abschlussveranstaltung
Zum Abschluss des Programmdurchlaufs werden alle Teilnehmenden verbschiedet und ein Resiimee gezogen.
Eine Prasenz der Leitungsebene ist wiinschenswert.

Dauer der Veranstaltung: ca. 2 Stunden.

Netzwerkaufbau
Zielgruppenspezifischer Aufbau von Netzwerkstrukturen unter Beriicksichtigung von Genderaspekten wie
moderierte Netzwerktreffen, Mailing-Listen.

Matching

Passgenauigkeit beachten z.B. durch Profilbdgen. Beriicksichtigung von Informationen aus persénlichen Ge-
sprachen. Beachtung der Bestandteile der Mentoring-Partnerschaft (Vertraulichkeit, Freiwilligkeit, persénli-
cher Kontakt, Hierarchiefreiheit, etc.).
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Leitfaden fiir Planung und Organisation von Mentoring-Projekten!3

I Konzeptionelle Voraussetzungen
Gibt es ein Konzept, das folgende Aspekte beriicksichtigt?

Ziel des Mentoring-Projekts

Zielgruppendefinition

Erstellung des Konzepts mit Bedarfsanalyse bezogen auf die
Anteile von Frauen und Mannern, konzeptionellen und
Rahmenbedingungen (inklusive Kosten- und Zeitplan)

Einverstandniserklarung des Verbands ggf. mit Finanzie-
rungszusage

Ansprechen von Mentori-Personen im Verband

Aufruf (,Call“) Mentees (z.B. Verbandszeitschriften, Mes-
sen, Tagungen, lokalen Tageszeitungen)

Erstellung eines Informationsblattes mit Zielen und Aufga-
ben der Mentori-Personen und Mentees

Zusammenstellung der Paare (entweder bei individuellen
Gesprachen oder bei der Informations- und Auftaktveran-
staltung)

Beachtung einer gendergerechten Sprache und Darstellung.

1. Institutionelle Rahmenbedingungen

Ist ein Rahmenprogramm vorhanden, das die folgenden
Veranstaltungen beinhaltet?

o Informations- und Auftaktveranstaltung

o  Zwischenworkshop

o  Abschlussveranstaltung

Beachtung einer gendergerechten Sprache und Darstellung.

Aufgabenverteilung bei Planung und Organisation (Wer
Uibernimmt welche Aufgaben? Wer tragt fiir was Verant-
wortung?)

Veranstaltungsmanagement
Informations- und Auftaktveranstaltung

Planung und Organisation der Auftaktveranstaltung mit
potentiellen Mentori-Personen und Mentees (Zeit, Einla-
dung, Ort, Referenten/Referentin, etc.)

Erstellen einer Tagesordnung

Einladungsschreiben per Mail, Brief, Anzeige, Aushang

Protokollfiihrung

3 Auf der Grundlage von Pfister (2004) und Briickner (2014).
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Zwischenworkshop

Planung und Organisation

Themenfindung (ggf. durch Mentees) zur persénlichen
Qualifizierung

Erstellung Tagesordnung

Protokollfiihrung

Abschluss

workshop

Planung und Organisation

Erstellung Tagesordnung fir Abschlussworkshop

Einladungsschreiben per Mail, Brief, Anzeige, Aushang

Evaluierung (eventuell extern - Wissenschaft)

Informa

tionsmanagement

Presse- und Offentlichkeitsarbeit

Mediengestaltung (Flyer, Broschiire, Homepage)

Projektprasentation

Kontaktmanagement

Aufbau und Pflege zu Mentees und Mentoren

Aufbau und Pflege zu Netzwerken (Mailing-Liste, Stammti-
sche)

Programmstruktur

Definition der Inhalte des Mentoring-Projekts
o  Entwicklung personlicher Karrierestrategien
o Ausbau personlicher Kompetenzen
o Transfer Wissensbestdnde
o  Training und Qualifizierung

Mentoring-Partnerschaft

Klarheit Gber die Auswahl der Mentees

Passgenauigkeit der Profile (Winsche und Erwartungen)

Berilicksichtigung der Bedingungen der Mentoring-
Partnerschaft

o  Personlicher Kontakt

o  Definierter Zeitraum

o  Freiwilligkeit und Vertraulichkeit

o  Hierarchiefreiheit
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Leitfaden fiir das erste Mentoring-Gesprdch!*

Erstes Gesprach zum Kennenlernen

Was interessiert mich an der Mentori-Person?
Was interessiert mich am Mentee?
(verbandliche/berufliche Position, Erfahrungshin-
tergrund, Lebensumstande)

Zieldefinition

ANENEN

Besprechung des personlichen Entwicklungsplans
Welche Ziele werden angestrebt?
Welche Voraussetzungen liegen dafir vor?

Erwartungen

ANENENENEN

Wie wiinschen wir uns die Zusammenarbeit?
Was erwarten wir gegenseitig voneinander?
Welche Form der Unterstiitzung ist moglich?
Was soll die Mentori-Person tun/nicht tun?
Was sollen die Mentees tun/nicht tun?

Rahmenbedingungen

ANANENENEN

< S

Wie wollen wir miteinander arbeiten?

Uber welchen Zeitraum?

Wie haufig?

An welchem Ort?

Wie soll die Kommunikation stattfinden (per Mail,
Telefon, personliche Kontakte zwischen den Tref-
fen)?

Wann ist die beste Kontaktzeit?

Soll eine Gesprachskultur festgelegt werden (z.B.
zuerst konkrete Ziele, anschliefend Fragen und
Anliegen)?

Evaluation

Werden die Kontakte dokumentiert und Ergebnis-
se schriftlich festgehalten?

Erfolgsdefinition

Woran machen wird der Erfolg der Zusammenar-
beit im Mentoring festgemacht?

 Auf der Grundlage von WomenExist.
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Leitfaden Kurzprotokoll Mentoring-Treffen!s

Datum:

Zeitraum:

Ort des Treffens:

Festgelegte Themen/Anliegen fiir das heutige Treffen:

Ergebnisse/Losungsvorschldge:

Umsetzungsvorschlage:

Sonstige besprochene Themen:

Terminvereinbarung fiir das nachste Treffen:

Themen fiir das nachste Treffen:

Personliches Fazit:

1
> Auf der Grundlage von Ogawa-Miiller (2015).
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